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The objective of this thesis was to examine the current state of internal communica-
tion within company X and assess the effectiveness of implemented changes. Com-
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1 Johdanto

1.1 Tausta ja tavoite

Organisaation sisaisen viestinnan toimivuus on noussut viime aikoina yha tarkedammaksi ja
ajankohtaisemmaksi aiheeksi (Forrester, 2023). Informaatiota liikkuu organisaation sisalla
aiempaa enemman ja lisdantynyt etatyo ja digitalisaatio aiheuttavat haasteita viestinnassa
ja sen toimivuudessa. Etatyon osuus on kuitenkin vahentynyt muutamaan viime vuoteen
verrattuna, mutta Suomessa tyoskennelldan edelleen verrattain paljon etana (Leskinen,
2025).

Taman opinnaytetydn tavoitteena on tutkia toimeksiantajayrityksen sisdisen viestinnan ny-
kytilaa ja arvioida, miten tehdyt muutokset vaikuttavat viestinnan toimivuuteen. Opinnayte-
tyon tulosten pohjalta pyritaan laatimaan kehitysehdotuksia, joita yrityksen johto voi hyo-
dyntaa katsomallaan tavalla. Toimeksiantaja yrityksessa sisaista viestintaa ja vuorovaiku-
tusta on aikaisemmin kehitetty, ja taman tutkimuksen pohjalta sita pyritaan edelleen jatko-
kehittamaan. Opinnaytetyon luonteen takia toimeksiantajayritys ei halua julkaista nimeaan
opinnaytetydn yhteydessa. Yritysta kasitelladn opinnaytetydssa nimella yritys X tai toimek-

siantajayritys. Tydskentelen toimeksiantajan hankintaosastolla.
1.2 Tutkimuskysymykset ja rajaukset

Opinnaytetydn aihe on laaja ja sitd voidaan tarkastella monesta eri ndkékulmasta. Taman
takia aihetta ja ndkdkulmaa on rajattu siten, etta tutkimus ei kasittele viestintaa johtamisen
tai tydhyvinvoinnin ndkdkulmasta. Edelld mainittu rajaus on tarkeéd onnistuneen tutkimuksen
ja opinnaytetyén nakdkannalta. Opiskelijan suurin ongelma onkin yleensa tyéta koskevan
aiheen valinta, rajaaminen ja tutkimusongelman tarkentaminen. (Heikkila 2014, 22.) Opin-
naytetydn tutkimus toteutettiin kyselytutkimuksena ja kvantitatiivista tutkimusotetta kayt-

taen.
Opinnaytetydn paatutkimuskysymyksena on

e Miten sisdista viestintaa tulisi edelleen kehittaa yrityksessa X?
Alatutkimuskysymykset ovat

e Mika on sisaisen viestinnan nykytila?

¢ Miten tehdyt muutokset vaikuttavat yrityksen sisaisen viestinnan toimivuuteen?

e Millaisina muutosten vaikutukset on koettu?



1.3 Toimeksiantajan esittely

Toimeksiantajana on maahantuontiin keskittynyt yritys, joka tyéllistaa talla hetkella noin 105
henkiléa. Yrityksen liikevaihto viime tilikaudella oli noin 75 miljoonaa euroa. Yritys kuuluu
porssilistattuun konserniin, joka toimii Pohjoismaissa ja Baltian alueella. Koska toimeksian-
tajayritys osa porssilistattua konsernia, sita koskevat myds tietyt kirjanpitoon ja muuhun yri-
tyksen toimintaan liittyvat raportointivelvollisuudet. Sisdinen viestinta onkin yrityksessa tar-
keassa osassa, koska viestinnan toimivuus palvelee myos konsernin sisdisen viestinnan

toimivuutta.

Yritys X:ssa talla hetkella voimassa olevan etatyokaytanndn mukaisesti, osa tyontekijoista
tyoskentelee vahintadan kerran viikossa etana. Tama osaltaan luo haasteita viestinnan toi-
mivuuteen, koska kaikki tyontekijat eivat ole omalla tyopisteella valttamatta aina lasna. Li-
saksi tyoskentelytilat on jaettu toimintokohtaisesti ja sijaitsevat fyysisesti erillaan toisistaan.
Osittain nama seikat ovat vaikuttaneet sisdisen viestinnan toimivuuteen, joka on kaynyt ilmi

aikaisemmista henkilostokyselyista.

Kuten aikaisemmin todettiin, yrityksen sisaista viestintda on pyritty kehittdmaan aikaisem-
min. Kehittdmisen toimenpiteita ovat olleet esimerkiksi intranetin lanseeraus ja kehittdminen
seka lisdamalla osastojen valista vuorovaikutusta. Toimenpiteiden eli muutosten vaikutta-
vuutta haluttiin kuitenkin tutkia tarkemmin. Samanaikaisesti haluttiin tutkia viestinnan nyky-
tilannetta, ja miten ennestaan tehdyt muutokset vaikuttavat sisdisen viestinnan toimivuu-
teen. Opinnaytetydn tulosten perusteella yritys voi edelleen jatkaa sisdisen viestinnan ke-

hittamista toimivammaksi.



2 Viestinta

2.1 Viestinnan maaritelmia

Viestinnan eri koulukunnat ovat syntyneet eri aikakausina ja niiden perustana on toiminut
tieteellisesti erilaiset ajatusmaailmat. Nama koulukunnat voidaan jakaa karkeasti kolmeen
toisistaan eroavaan ajattelumaailmaan, joita ovat prosessikoulukunta, semioottinen eli mer-
kityskoulukunta ja rituaalia- tai yhteisollisyyskoulukunta. Lisaksi on olemassa neljas ajatte-
lumalli, disseminaatio- eli viestin levidamisen malli. Malli kuvastaa, miten viestit leviavat eri-

laisilla alustoilla.

Prosessikoulukunta hahmottaa viestinnan ns. laakeruiskumallin avulla. Tama tarkoittaa
sita, etta viestinta nahdaan prosessina. Malli on alun perin peraisin 1940-luvulta ja nake-
myksen mukaan viestinta on silloin onnistunutta, kun se on teknisesti Iahetetty eteenpain ja
vastaanotettu. Nakemys pitaa sisallaan ajatuksen, etta ihmiset toimivat oletetulla tavalla.
Koulukunnan nédkemyksia tulee edelleen vastaan viestinnan alan sanastossa, esimerkkina
tiedotus tai tiedotustoiminta. (Juholin 2022, 27-32.)

Juholin (2013, 22-23) kuitenkin toteaa, etta viestintaa ei tule ndhda ainoastaan teknisena
prosessina, vaan viestintaan liittyy aina suhteet ihmisten valilld seka suhteissa muodostuvat
merkitykset. Ympariston vaikutusta ja sita missa ymparistdssa viestinta tapahtuu, ei tule
myoskaan vaheksya. Joskus ymparistd, jossa viestinta tapahtuu, on aivan yhta ratkaise-

vassa asemassa kuin viestin sisalto.

Merkityskoulukunta eroaa prosessikoulukunnasta mutta samanaikaisesti tdydentaa kuiten-
kin sitd. Se edustaa kulttuurintutkimusta. Koulukunnan edustamassa ajattelumallissa kes-
kidssa on miten ihmisten toimivat vuorovaikutuksessa ja tuottavat merkityksia. Tassa yh-
teydessa, merkityksella tarkoitetaan sita, etta se puetaan sanoiksi tai sanomiksi. Ajatusmal-
lissa merkitys voidaan antaa eteenpain, joka tarkoittaa tiivistettyna sita, etta viestin sisaltéa,
sanomaa tai asioita voidaan avata esimerkkien tai tarinoiden avulla. Ihminen muodostaa

saamansa merkityksen kuitenkin itse. (Juholin 2022, 29-30.)

Merkityksen muodostumiseen vaikuttaa esimerkiksi ihmisen omat lahtékohdat, intressit tai
uskomukset. Esimerkkina tasta toimii ilmastonmuutos, josta eri tahot viestivat toisistaan
eroavilla tulevaisuudenkuvilla. Huomattavaa tassa ajatusmallissa on se, ettd olemassa ole-
via merkityksia pyritddn muuttamaan merkittavalla tavalla tai murtamaan kokonaan. (Juho-
lin 2022, 29-30.)

Rituaali- tai yhteiséllisyyskoulukunnan ajatusmallissa keskiéssa on yhdessa tekemisen ja

olemisen korostaminen. Ajatusmallissa ihmiset ovat vuorovaikutuksessa joko fyysisesti



samassa paikassa tai virtuaalisesti samanaikaisesti. Oleellista on se, etta viesti saa uuden
merkityksen silloin kun se jaetaan muiden kanssa. Ajatusmalli eroaa kahdesta edella mai-
nitusta ajatusmallista siten etta se tunnistaa yhteiséllisyyden, seka miten viestinnalla ja vuo-
rovaikutuksella voidaan luoda yhteiséllisyytta. Rituaalimalli toteutuu nykyisin sellaisenaan

ja erilaisia yhteisdja syntyy jatkuvasti, virtuaalisesti seka fyysisesti. (Juholin 2022, 31-32.)

Viestintatieteellisestd nakdkulmasta tarkasteltuna, vuorovaikutus on viestintaa ja vuorovai-
kutus ilmenee ihmisten valisessa viestinnassa. Jokaiseen vuorovaikutukseen sisaltyy viesti
eli sanoma. lhmisten valinen sanallinen tai sanaton viestinta on siis vuorovaikutusta. Vuo-
rovaikutuksen yhteydessa viesteja luodaan, tulkitaan ja niihin myds reagoidaan. Vuorovai-
kutuksessa osapuolet ovat samanaikaisesti viestin 1ahettadjia ja vastaanottajia. Vanhanai-
kaisen kasityksen mukaan viestinta on prosessi, jossa viestija lahettaa viestin, jonka vas-
taanottaja tulkitsee. Viestinta ei ole kuitenkaan nain suoraviivaista. (Isotalus & Rajalahti
2017.)

Puhuessamme pyrimme jatkuvasti tulkitsemaan vastaanottajaa ja paattelemaan miten vies-
tin vastaanottaja kokee sanotun asian. Samanaikaisesti viestin vastaanottaja l1ahettaa sig-
naaleja viestin kertojalle. Viestinndssa kyse on siis dynaamisesta prosessista, joka muo-
vautuu jatkuvasti. (Isotalus & Rajalahti 2017.) Viestinta voi olla myos tilannekohtainen pro-
sessi, jolla on useita ja erilaisia piirteita, jotka esiintyvat eri- ja samanaikaisesti (Finnegan
2023, 22).

Vuorovaikutusta voi tarkastella myds interpersonaalisena viestintana. Interpersonaalinen
viestinta tarkoittaa sita, ettd viestintdan osallistuvien henkildiden valillda on jonkinlainen
suhde. Tassa yhteydessa suhteella tarkoitetaan, ettd henkilot tuntevat entuudestaan toi-
sensa. Toisin sanoen henkildt eivat ole keskendan tuntemattomia. Organisaation sisalla
esimerkiksi johtajalla voi olla monenlaisia ja eritasoisia vuorovaikutussuhteita henkilds-
toonsa. Mikali viestintaa tarkastellaan tasta nakokulmasta, viestinnassa on suhdeulottu-
vuus, eli viestinta on relationaalista. Vuorovaikutuksessa on kyse suhteen rakentamisesta,
informaation valittamisen lisaksi. Vuorovaikutukseen liittyy myds se, miten yksild asemoi
itsensa suhteessa muihin yksildihin ja painvastoin. Relationaalisen viestintateorian mukaan

viestinnassa on aina mukana sisalté- ja suhdetaso. (Isotalus & Rajalahti 2017.)

Edelld mainittujen maaritelmien lisaksi, viestintda voidaan kuvailla ihmiselle kuuluvalle omi-
naisuutena. Ihmiselld on kyky puhua, jasentaa kasitteita ja ilmaista tunteita. Lisaksi ihmiset
voivat vaihtaa tietoa ja kokemuksia keskenaan. Nain maariteltyna viestintda muodostaa poh-
jan kaikelle ihmisten valiselle toiminnalle ja vuorovaikutukselle. Mikali viestintaa tarkastelee
tastd nakokulmasta, viestintdd voidaan pitaa valttamattémana ehtona, mikad tosiasiassa

mahdollistaa sosiaalisen jarjestyksen. (Juholin 2013, 44—45.)



Ihmisten valinen kommunikaatio voi olla sanallista tai sanatonta viestintaa (Isotalus & Ra-
jalahti 2017). Sanaton eli non-verbaalinen viestinta tarkoittaa viestinnan sanatonta ulottu-
vuutta, joita ovat esimerkiksi eleet, ilmeet ja kehonasennot (Vilpa 2018). Sanatonta viestin-
taa ihmisten valilla tapahtuu aina, myds silloin kuin emme viesti sanallisesti (Isotalus & Ra-
jalahti 2017). Nonverbaalinen viestinta pitaa sisallaan myos tilankayton ja fyysisen etaisyy-
den. Sanallinen eli verbaalinen viestinta tarkoittaa sanoihin perustuvaa puhetta tai kirjoi-
tusta. (Lohtaja-Ahonen & Kaihovirta-Rapo 2012, 11.)

Non-verbaalinen viestinta, tarkemmin sanottuna kehonkieli, muodostaa oleellisen osan
viestinnastdmme. Tutkimuksien mukaan, jopa 60 % viestinnastdmme perustuu kehonkie-
leen. Ihmiselld on jo varhaislapsuudessa kyky tunnistaa tunteita ja iimeiden merkityksia,
taito alkaa kehittymaan noin puolen vuoden iassa. Kykymme tulkita kehonkielta vaikuttaa

merkittdvasti vuorovaikutukseen. (Aarnikoivu 2016, 186.)

Mita sitten viestinta on? Kuten edellisissa kappaleissa huomattiin, viestinnalle on vaikea
I6ytaa yksiselitteista ja selkedd maaritelmaa. On kuitenkin selvaa, etta viestintad on pohjim-
miltaan tiedon jakamisen prosessi, jossa informaatio liikkuu ja muuntuu eri kanavissa ja
osapuolten valissa. Tassa vuorovaikutuksessa merkitykset syntyvat, muokkautuvat ja ne
murretaan. Tulkinnat muovautuvat osallistujien valisessa suhteessa, olipa kyse sitten kas-
vokkain kohtaamisista tai virtuaalisista keskusteluista. Viestinta yhdistaa inmisia ja luo yh-
teisOllisyytta. Se voi ilmetd monin eri tavoin, esimerkiksi sanoina, kuvina, ilmeina, eleina,
tunteina ja liikkeena. Viestinta voi olla tietoista ja suunniteltua mutta myds spontaania ja

sattumanvaraista. (Juholin 2022, 33.)
2.2 Viestinta organisaation nakokulmasta

Organisaatiolla tarkoitetaan yhteistoimintajarjestelmaa, joka kokoaa yhteen erityyppiset voi-
mavarat haluttujen tarkoitusten toteuttamiseksi (Harisalo 2008, 31). Viestintd muodostaa
organisaation sisalla perustoiminnon, jonka tarkoituksena on luoda edellytykset tyOskente-
lylle. Viestinnan perustehtavat ovat samat, riippumatta siitd, minkalaisesta organisaatiosta
on kyse. Perustehtavien lisaksi jokainen organisaatio tarvitsee johdettua paivittaisviestin-
taa, tietojen vaihtamista ja yhteiséllisyyden rakentamista. Organisaation nakdkannalta vies-
tinnan toimiminen on erittain tarkeaa, silla se mahdollistaa organisaation muun toiminnan.
Jotta tdma toteutuisi, viestintda pitda osata suunnitella, arvioida ja organisoida (Kortejarvi-
Nurmi & Murtola 2016.) Yrityksen sisalla viestinta on jokaisen vastuulla, vaikka sita pidetaan

erityisesti yrityksen johdon vastuualueena (Viitala 2021).

Organisaatioiden viestinnan yhteydessa mainitaan yleensa kasitteet yritysviestinta ja yhtei-

sdviestintd. Yhteisoviestinnalla tarkoitetaan kaikkea sitd tiedonkulkua ja vuorovaikutusta,



jota tapahtuu yhteison sisalla tai yhteison seka sita ympardivan maailman valilla. Yritysvies-
tinnalla viitataan puolestaan erityisesti yritysten viestintaan. Yhteisdviestinta on siis laajempi
kasite, joka pitda sisallaan yritysten ohella esimerkiksi jarjestdjen tai muiden vastaavien
viestinta. Kuten aikaisemmin todettu, viestinta on luonteeltaan vuorovaikutteista ja kaksi-
suuntaista. Tiedottaminen eroaa viestinnasta siten, etta se yksisuuntaista. Yhteiséviestinta
pitda sisalldadn molemmat, viestinnan ja tiedottamisen. (Lohtaja-Ahonen & Kaihovirta-Rapo
2012, 13-14.)

Digitalisaatio on aiheuttanut suuria muutoksia yhteisdviestintdan viimeisen kahden vuosi-
kymmenen aikana. Internet ja mydhemmin sosiaalisen median lapimurto ovat muuttaneet
merkittavasti organisaatioiden viestintatapoja ja tyyleja. Monesta yrityksesta onkin tullut jul-
kisuudessa esiintyva aktiivinen toimija. Tama on myos vaikuttanut median ja yrityksien va-
liseen suhteeseen. Aiemmin yritysten nakyvyys perustui paaasiassa median kautta saata-
vaan julkisuuteen, mutta nykyaan yritysten kotisivut toimivat itsenaisina ja julkisena fooru-
mina yhteisolle. (Kortejarvi-Nurmi & Murtola 2016.) Digitaalisilla alustoilla on kuitenkin yha
suurempi rooli yrityksen sisaisessa viestinnassa ja sen toteuttamisessa. Erilaisia digitaalisia

alustoja ovat esimerkiksi Slack, Yammer ja Facebook at Work. (Viitala 2021.)

Vaikka digitalisaatio on tuonut yrityksen kayttdédn uusia tapoja kommunikoida, silla on ollut
my0Os negatiivisia vaikutuksia tyéntekijdiden tyéhyvinvointiin. Vuonna 2018 toteutetun tutki-
muksen mukaan tyontekijat kokivat, ettd digitaalisilla alustoilla tapahtuva kommunikointi on
vaativaa ja aiheuttaa ylimaaraista stressia. Toisaalta samassa tutkimuksessa todettiin, etta
digitaaliset alustavat mahdollistavat joustavamman tydnteon, mika vaikuttaa positiivisesti
tybhyvinvointiin. Paljon on kiinni siita, minkalaisia tydoskentelytapoja organisaatiolla on kay-
tossa. (Okkonen ym. 2018, 44-47.)

Viestinnan perustehtavien lisdksi on olemassa myos muita viestinnallisia tarpeita. Tarpeet
vaihtelevat sen mukaan, minkalaisesta organisaatiosta on kyse ja milla toimialalla organi-
saatio toimii. Tydelamassa viesteilla voi olla erilaisia vastaanottajia, esimerkiksi asiakkaat,
yleisd, esihenkild tai tydkaverit. Viime kadessa yksittainen viestintatilanne syntyy aina tar-
peesta viestia jotakin jollekin. (Kortejarvi-Nurmi & Murtola 2016.) Viestinnan onnistuminen
organisaatiossa on monessa suhteessa tarkeda. Sen avulla voidaan rakentaa organisaa-
tiokulttuuria ja vahvistaa myonteista ilmapiiria. Viime kadessa onnistunut viestinta vaikuttaa
myds yksilotasolla, koska se vahvistaa yksilon kokemusta osana isompaa joukkoa. (Viitala
2021.)

Lainsdaadannon nakokannalta yrityksen sisaista viestintda Suomessa maarittelee yhteistoi-
mintalaki. Lain tavoitteena on varmistaa, etta tydnantajan ja henkildston valinen tiedonkulku

on riittdvaa ja tapahtuu oikea-aikaisesti. Lisdksi silla pyritddan takaamaan henkildstolle



mahdollisuus vaikuttaa yrityksen paatéksiin silloin, kun ne koskevat heidan tyétaan, tydoloja
tai asemaansa yrityksessa. Tavoitteena on myds vahvistaa tydnantajan, henkiloston ja tyo-
voimaviranomaisten yhteisty6ta, jotta tyontekijdiden asemaa voidaan parantaa ja heidan
tyollistymistdan voidaan tukea toimintamuutosten yhteydessa. (Yhteistoimintalaki
1333/2021,1 8§.)

2.3 Sisainen viestinta

Maaritelman mukaan sisaista viestintda pidetaan usein henkilostokaytantona. Viestinnan
johtaminen tapahtuu henkildstéfunktiossa, erityisesti siina tapauksessa, jos yrityksella ei ole
erillistd osastoa henkildstdjohtamiselle tai viestinnalle. Sisainen viestintd on suunnattu ni-
menomaan henkildstolle ja se toteutetaan suunnitelmallisesti ja tavoitteellisesti. Viestinta
muodostaa keinon, jonka avulla vahvistetaan henkildston tietopohjaa ja tydon merkitykselli-
syyden kokemusta seka luodaan yhteistd ndkemysta ja kasitteistéa. Henkildéstén osaami-
sen ja sitoutumisen nakodkannalta viestinnalla on iso rooli. Henkiloston tietoisuus oman yri-
tyksensa asioista on suoraan verrannollinen henkildston panokseen ja tyon merkitykselli-
syyteen. Viestinta vaikuttaa suoranaisesti myos yrityksen strategian toteuttamiseen ja sii-
hen, miten strategiasta kyetdan luomaan viestinnan keinoin yhteinen paamaara. (Viitala
2021.)

Sisainen viestinta voidaan kuitenkin maaritella eri tavoilla rippuen nakdkulmasta. Digitali-
saatio ja sosiaalinen media on osittain halventanyt ulkoisen ja sisaisen viestinnan rajapin-
taa. TyOyhteisdviestintaa kaytetdan usein laajempana termina, pitden sisalldan koko hen-
kildston keskindisen viestinnan. Edelld mainittuja ei tule kuitenkaan sekoittaa jo aiemmin
mainittuun yhteisdviestintda, koska yhteiséviestinta pitaa sisalladn myds ulkoisen viestin-
nan. (Lohtaja-Ahonen & Kaihovirta-Rapo 2012, 14—15.) Kasitteena tydyhteisdviestinta on
omaksuttu kayttdon 2000-luvulla. Usein se korvaa tai toimii vaihtoehtona sisaiselle viestin-
nalle. Oleellista kasitteistd on ymmartaa niiden sisaltdma rajaus viestinnassa (Juholin 2022,
134).

Sisaisella viestinnalla voi olla erilaisia ulottuvuuksia yrityksen sisalla, kuten strateginen ulot-
tuvuus tai kriisitilanteessa tapahtuva viestinta (Green 2020). Sisainen viestinta liittyy myds
yrityksen sisalla tapahtuvaan markkinointiin, jonka tavoitteena on tuoda yrityksen tuotteet
ja palvelut henkildstolle tutuksi. Yrityksen nakdkannalta on hyvin tarkeaa, etta henkildsto on
tietoinen yrityksen ydinosaamisesta ja tarvittaessa pystyy jakamaan tietoa eteenpain muille
sidosryhmille. (Joki 2021, 163.)

Yrityksen sisaisessa viestinnassa tulee ottaa huomioon se, etta viestinta tulee olla oikea-

aikaista. Hyvin hoidettuna Vviestintd tavoittaa yrityksen henkildston vahintaan



samanaikaisesti kuin ulkopuoliset sidosryhmat, riippumatta siitd onko kyseessa porssiyhtio
vai ei. (Joki 2021, 163—164.) Nykyisin jo vanhentuneen tiedotusmallin mukaan johto tietaa,
mitd henkildston tarvitsee tietda ja milloin. Tama ei kuitenkaan pida paikkaansa. Henkilosto
ja asiantuntijat odottavat saavansa tietda tapahtumien ja ilmididen syyt seka taustat. Oikea-
aikaista viestintaa voi tarkastella myds resurssinakokulmasta. Tydn tehokas suorittaminen
edellyttaa ajankohtaista tietoa. Tieto muodostaa resurssin, jota tarvitaan tyon tekemisessa.
(Juholin 2013, 180-181.)

Hyvan ja toimivan tydyhteisonviestinnan periaatteisiin kuuluu se, etta viestinta on luonteel-
taan avointa ja se perustuu eri osapuolten valiseen vuoropuheluun. Tydyhteison sisalla kay-
tavassa vuoropuhelussa arvostetaan eri osapuolten nakemyksia ja odotuksia. Jokaisella
henkildston jasenelld on mahdollista osallistua tahan vuoropuheluun ja keskusteluun seka
samalla vaikuttaa tydhaon liittyviin asioihin. Tama motivoi henkildstda, mutta sillda on muitakin
positiivisia vaikutuksia yrityksen sisalla. Se lisda tydhyvinvointia, voimistaa yhteisollisyytta
ja parantaa yrityksen tuottavuutta ja toimintakykya. Edella mainittujen lisaksi vuorovaikutus
tarjoaa parhaat mahdollisuudet osaamisen jakamiselle ja mahdollistaa yksilon seka yhtei-

sdn oppimisen ja kehittymisen. (Kortejarvi-Nurmi & Murtola 2016.)

Toimivaa tydyhteisda ei ole mahdollistaa saavuttaa ilman avointa vuorovaikutusta. Avoi-
muuden kulttuurin rakentaminen vaatii pitkajanteista tyota, mikali yritys haluaa muodostaa
siitd toimintatavan. Avoin vuorovaikutus pitda sisallaan vilpiténta ja avointa keskustelua,
mika viime kadessa vaikuttaa positiivisesti henkildston viihtyvyyteen seka liikketoiminnan
kannattavuuteen. Esihenkildiden ja henkildstdasiantuntijalle avoimuuden kulttuurin lisdami-
nen on haaste, jonka puolesta heidan tulee jatkuvasti tydskennella. Tyoskentely pitaa sisal-
|&an sanat ja teot seka toimiminen omalla esimerkillaan. Avoimen vuorovaikutuksen tyoyh-
teisOssa ristiriidat ratkaistaan miettimalla ratkaisua, joka edistaa tydyhteisoon paamaaraa
parhaiten. (Joki 2021, 164—165.)

2.4 Viestinnan tehtavat

Viestinnalliset tarpeet organisaation sisalla vaihtelevat, mutta organisaation tulee kyeta tun-
nistamaan viestinnan tehtavat. Se on tarkeaa koska viestinnan maarittely ja tunnistaminen
vaikuttavat organisaation toimintakykyyn. Viestinnan tehtavat voidaan jaotella johtamisvies-
tintaa, paivittaisviestintaan, yhteisollisyytta ja organisaatiokulttuuria vahvistavaan viestin-
tdan, mainetta, imagoa, yritys- tai julkisuuskuvaa rakentavaan viestintda, markkinoinnin tai

brandin tukemisen viestintdan tai yhteiskunnalliseen viestintaan. (Juholin 2022, 56-60.)

Viestinta liittyy kiintedna osana johtamiseen ja esihenkildiden tyohon. Johtamisviestinnassa

kyse on paivittaisesta vuorovaikutuksesta. Vuorovaikutus on luonteeltaan kokonaisvaltaista



ja sen perustana toimii organisaation tehtavat, tavoitteet ja strategia. Lisaksi siihen liittyy
organisaation ulkopuoliset sidosryhmat, heidan odottamat muutokset ja toimet seka muu-
tokset organisaation toimintaymparistdssa. Kaytannéssa tama tarkoittaa sita, etta johtamis-
viestinta pitaa sisallaan jokapaivaista koordinointia, delegointia, kysymyksiin vastaamista ja
niin edelleen. (Juholin 2022, 56.) Johtamisviestinnan tehtdvana organisaatiossa on tyén
merkityksellisyyden korostaminen ja tavoitteiden tuomista jokaiselle tiedoksi (Jian & Fair-
hurst 2017, Juholin 2022, 56-57 mukaan).

Paivittaisviestinnalld tarkoitetaan tiedon, kokemusten ja ajatusten vaihtoa, mika on valtta-
matdnta paivittaisten tehtavien suorittamiseksi. Paivittdisviestinnassa osallisena ovat koko
henkildsto ja tilanteen mukaan myds yhteistydkumppanit. Paivittaisviestinnan toiminnalla
voi olla kuitenkin suuria eroja eri organisaatioiden valilla, koska siihen vaikuttavat esimer-
kiksi organisaation asema ja luonne. Viestinnan tehtava on kuitenkin sama organisaatiosta
riippumatta, varmistaa tyon sujuvuus ja mielekkyys seka huolehtia olennaisen tiedon saa-
misesta seka vaihdannasta. Lisaksi kyse on vaikuttamisesta omaan tyohon ja tydyhteisoon.
(Juholin 2022, 57.)

Yhteisollisyytta ja organisaatiokulttuuria vahvistavassa viestinnassa keskitytdan yhteisolli-
syyteen ja yhteishengen korostamiseen. Tavoitteena on viestia henkildéstén hyvinvoinnista
sitoutumisesta organisaatioon. Tavoite lahtee siita olettamuksesta, ettd edelld mainitut vai-
kuttavat organisaation uudistumiseen ja tuottavuuteen. Toisaalta organisaation hyvalla yh-
teishengelld on vaikutuksia rekrytointien onnistumiseen, koska yleisesti ottaen hakijat kiin-
nittdvat huomiota organisaation keskusteluilmapiiriin ja -kulttuuriin. Organisaatiokulttuuri
pohjana toimii organisaation yhteiset arvot, uskomukset, kaytanteet ja rituaalit. Avoimella ja

rakentavalla vuorovaikutuksella on suuri merkitys vaikeina aikoina. (Juholin 2022, 58-59.)

Mainetta, imagoa, yritys- tai julkisuuskuvaa rakentava viestinta liittyy organisaation legitimi-
teettiin eli olemassaolon oikeutukseen ja toiminnan jatkumiseen. Organisaation maine ko-
rostuu erityisesti siina tapauksessa, mikali organisaatioon kohdistuu muutos- ja kriisitilanne.
Imago on kasitteistd vanhin ja edelleen kayttdkelpoinen, mutta kasitteena sen on nykyisin
korvannut maine. Maineen johtaminen ja rakentaminen liittyy organisaation paivittdiseen

toimintaan, eika sita voi erottaa siita. (Juholin 2022, 59.)

Markkinointia ja viestintad on nykyisin vaikea erotella toisistaan, koska viestinta nahdaan
kiintedna osana myynnin edistamista. Toisin sanoen, kaikki viestinta edistaa myyntia. Mallin
mukaisesti ne ovat nivoutuneita ja samanaikaisesti tukevat toisiaan. On kuitenkin hyva
muistaa, ettd molemmilla omat erilliset alueensa, esimerkiksi strategiaa koskevissa kysy-
myksissa. (Juholin 2022, 59-60.)
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Koska organisaatiot ja yritykset ovat osana yhteiskuntaa, niitd koskevat tietyt velvollisuudet
ja oikeudet. Yrityksien ja organisaatioiden pitaa olla naistd myds tietoisia. Tama nitoutuu
yhteen yhteiskunnallisessa vaikuttamisessa, jossa kansalaiset arvioivat yritysten vastuulli-
suutta seka toimintatapoja. Samanaikaisesti yritykset pyrkivat vaikuttamaan sita ymparoi-
vaan yhteiskuntaan. (Juholin 2022, 60.)

2.5 Viestintakanavat

TyoOyhteison sisélla viestintd tapahtuu monessa eri tasossa, mika tarkoittaa sita, etta vies-
tinta virtaa johdon ja tyontekijoiden valilla, tiimin ja ryhmien sisalla ja niin edespain. Viestinta
voi tapahtua virtuaalisessa tai fyysisessa tydymparistdssa. (Kortejarvi-Nurmi & Murtola
2016.) Niin kuin aikaisemmin todettiin, viestinnan toimivuus yrityksessa on jokaisen vas-
tuulla. Yrityksen kaytdssa olevat viestintdkanavat tarjoavat siihen keinon. Viestintdkanavien
liséksi, isommassa organisaatiossa voi olla erikseen nimetty henkil®, jonka tehtavankuvana

on huolehtia tiedon levittdmisesta organisaation sisalla. (Viitala 2021.)

Viime aikoina viestintakanavat ovat monipuolistuneet huomattavasti. Viestintakanavan va-
linta riippuu paljon siita, minkalaisesta organisaatiosta on kyse. Toisaalta my&s yrityksen
koko ja henkildston tydtehtavat vaikuttavat suuresti siihen, minkalainen viestintdkanava toi-
mii parhaiten. Viestintdkanavat voidaan myés jaotella eri tavoilla. Taulukossa 1 on esitelty
tapaa jakaa viestintdkanavat sen mukaan, kaytetdanko viestinnassa valinetta vai ei. (Kor-
tejarvi-Nurmi & Murtola 2016.)



Tyoyhteisoviestinnan kanavat ja areenat

VALITTOMAT VALILLISET
Palaverit Mobiiliviestinta
Neuvottelut Sahkdposti
Kokoukset Intranet

Tiedotustilaisuudet

Sosiaalinen media

Henkilokohtaiset keskustelut

Tiedotteet

Kahvi-, lounas- ja kaytavakeskuste-

lut

Pikaviestimet

Kehityskeskustelut

Verkkokokoukset ja -palaverit

Ryhmakeskustelut

Webinaarit

Aamukahvitilaisuudet

Video- ja verkkoneuvottelut

Kick off -tilaisuudet

[Imoitustaulu

Suunnittelupaivat

Henkilostolehti

Koulutustilaisuudet

Webcastit

Virkistystapahtumat

Osavuosikatsaukset

Juhlat

Vuosikertomukset
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Taulukko 1. Tydyhteisdviestinnan kanavat (Mukaillen Kortejarvi-Nurmi & Murtola 2016)

Viestintakanavia valittaessa tulee kuitenkin kiinnittdd huomiota monipuolisuuteen ja riitta-
vaan toistoon. Lisaksi yrityksen johdon ja esihenkildiden tulee maaritella kaytettavat vies-
tintakanavat huolellisesti. Viestintakanavan valitsemiseen vaikuttaa myos se minkalaisesta
asiasta on kyse. Joissain tapauksissa riittaa lyhyt tiedottaminen, kun osassa tarvitaan esi-
merkiksi mahdollisuutta vastata kysymyksiin, jotta asiassa ei ole enaa mitadan epaselvyyk-
sid. Tassa yhteydessa on kuitenkin todettava, etta vaikka viestintdkanavia on kaytdéssa ai-
kaisempaa enemman, ne eivat korvaa esihenkildiden ja henkildston valistéd keskustelua.

Yrityksen johdolla on myds tarkea rooli. (Joki 2021, 168.)

Hyddynnettavien viestikanavien suhteen pitda ottaa huomioon viestinnan luonne ja muistaa

tiedottamisen ja viestinnan eroavaisuudet. Kuten aikaisemmin todettiin, viestinta on
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luonteeltaan vuorovaikutteista ja kaksisuuntaista. Tiedottaminen on puolestaan yksisuun-
taista. Nain ollen esimerkiksi sahkoposti soveltuu huonosti viestintdan, mutta hyvin tiedot-
tamiseen. (Juholin 2017, 130.)

Jokaisella viestintdkanavalla on huonot ja hyvat puolensa. Esimerkiksi sdhkoposti on erit-
tain yleisesti kaytetty viestintdkanava, mutta sillakin on rajoitteensa. Sahkopostin lahettajan
tulee kayttaa harkintaa ja otsikoida viesti mahdollisimman selkeasti, jotta vastaanottaja ky-
kenee ymmartamaan helposti viestin sisallon. Lahettdjan tulee kiinnittda huomioita tekstin
selkeyteen ja pyrkia neutraaliin savyyn. Nain valtetdan mahdolliset vaarinymmarrykset. Yri-
tyksen tuleekin maaritelld sdhkopostin kayttoon selkeat pelisdannot, jotta sen kaytto olisi
mahdollisimman tehokasta. Intranetin hyvina puolina voidaan pitaa sita, etta tieto leviaa or-
ganisaation sisalla rippumatta maantieteellisesta sijainnista. Niin kuin muissakin viestinka-
navissa, intranetin kohdalla tulee kiinnittaa huomioita siihen, etta henkilosta 1oytaa tiedot ja
ne ovat selkeasti esilla. Intranetin tavoitteeksi tulisi ottaa, etta se pitaa sisallaan kaikki hen-
kildstda koskevat tiedot. (Joki 2021, 169—-170.)

Tiedotustilaisuudet ja palaverit ovat myos yleisia ja perinteisia sisdisen viestinnan kanavia.
Niitd kuitenkin koskevat samat lainalaisuudet kuin intranettia tai sahkopostia. Yrityksen tu-
lee luoda selkeat toimintaohjeet palavereihin, ja kasiteltavien asioiden tulee olla etukateen
tiedossa. Palaveriin osallistujien tulee valmistautua tarpeeksi huolella, jotta palaveriin va-
rattua aikaa ei kaytetd asioiden toistamiseen. Tiedotustilaisuuden pitamista tulee miettia
harkiten, koska turhan tiedotustilaisuuden jarjestaminen vie aikaa jokaiselta osallistujalta ja
aiheuttaa ylimaaraista turhautumista. Aiheen on oltava siis riittdvan tarkea ja oikea-aikai-
nen, lisdksi huomioita tulee kiinnittda osallistujiin ja viestin havainnollistamiseen. (Joki 2021,
169.)

Intranettiin on mahdollista rakentaa esihenkilbita koskettava oma viestikanava. Sen tarkoi-
tuksena on tarjota tukea ja tietoa esihenkiloty6ta varten. Esihenkil6ille tarkoitettu intranetin
sivu voi pitaa sisallaan tietoa esimerkiksi yrityksen perehdyttdmis-, rekrytointi ja henkilds-
tonkehittamiskaytanndista. Lisaksi sivu voi pitda sisallaan tietoa lainsdadanndsta ja yrityk-

sen omista kaytannoista, esimerkiksi sairaslomiin liittyen. (Joki 2021, 170.)

2.6 Haasteet viestinnassa

Kuten aikaisemmin mainittiin, tiedonkulun toimivuus on oleellista tydyhteiséssa. Tasta huo-
limatta useissa tyOyhteisoissa koetaan, etta tiedonkulussa olisi parannettavaa. Toisaalta
tyontekijoiden tulisi saada tietoa oman asioista, jotka liittyvat heidan tydhonsa. Yhtaalta esi-
henkildiden tulisi kyetd suodattamaan turha tieto pois ja jakaa sellaista tietoa eteenpain,

mika on tyon tekemisen kannalta oleellista. Puutteellisella tiedonkululla on negatiivisia
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vaikutuksia tydyhteis6ssa, se vahentaa tydyhteisdn toimivuutta ja lisda epaluottamusta tie-
donkulkuun. Pahimmassa tapauksessa osa tai kaikki henkildst6on kuuluvat tietavat, etta
jotain on tapahtunut ja samanaikaisesti kukaan asiasta tietoinen ei kerro miksi ja mita on
tapahtunut. (Joki 2021, 164.)

Hybriditydmallilla tarkoitetaan tydnteon joustavaa jarjestamista, jossa tyontekijat voivat vuo-
rotella tyOskentelya etana ja perinteisella tyopaikalla (Tyoterveyslaitos.) Hybriditydmalli on
monessa organisaatiossa nykyisin pikemmin saantd kuin poikkeus. Lisdantynyt etatyd ai-
heuttaa haasteita sisdisessa viestinndssa ja sen toteuttamisessa. Esimerkiksi spontaanin
kommunikaation toteuttaminen hybriditydssa on huomattavasti vaikeampaa kuin l1ahitydssa.
Vaarinymmarryksen mahdollisuudet kasvavat ja viesteja tulkitaan tavalla, jota viestin lahet-
taja ei ole tarkoittanut. Vaarat tulkinnat aiheuttavat tydyhteison sisalla eripuraa, turhautu-
mista ja voi pahimmassa tapauksessa vahentaa tuottavuutta seka sitoutumista. Etatyon ai-
heuttamia ongelmia sisaiseen viestintdan voidaan ratkaista panostamalla viestinnan ja vuo-
rovaikutuksen suunnitteluun ja toteuttamiseen. Tydyhteison jasenten tulee ymmartaa miten
etatyo vaikuttaa viestintaan ja samalla miettia miten mahdollisilta vaarin kasityksilta voidaan
valttya. Henkildston vuorovaikutus- ja viestintataidot vaativatkin usein kehittdmista. (Eklund
ym. 2021, 60-61.)

Organisaation tiedonkulussa tulee miettid mika on oleellista ja mika ei. Vaakakupissa pai-
navat tiedon jakamisen ja saamisen hyodyllisyys verrattuna tiedon tarpeellisuuteen. Yhteis-
toimintalaki maarittelee perusteet taloudelliselle tiedottamiselle mutta henkildstéa kiinnos-
taa muunkin tyyppiset asiat. Naitad ovat esimerkiksi tydta koskevat muutokset, koulutus ja

etenemismahdollisuudet seka tyon riittavyys. (Joki 2021, 166.)

Avoimuus ja ajoitus voi nousta myos haasteeksi viestinnassa. Kun organisaatio on tehnyt
paatdksen, on ensiarvoisen tarkeaa suunnitella, kuinka avoimesti ja yksityiskohtaisesti paa-
toksen perusteista viestitdan seka sisaisesti tydyhteisolle etta ulkoisesti sidosryhmille. Jois-
sakin tapauksissa paatoksen taustalla olevat tiedot voivat olla luonteeltaan sellaisia, etta
niiden julkaiseminen vaarantaa organisaation kilpailukyvyn, vaikka ne voisivat parantaa

paatdksen ymmarryttavyytta. (Juholin 2022, 151-152.)

Tiedon julkisuus voi vaihdella merkittavasti. Tietyissa tapauksissa tiedon voi julkaista heti,
kun taas toisissa tilanteissa tiedon julkistamista pitda harkita tarkkaan tai se tapahtuu vasta
tietyn ajan kuluttua. Tiedon julkistamiseen voi olla myos ehdollista, mika tarkoittaa sita, etta
vain tietyt osa-alueet paatoksesta tuodaan julki. Tiedon julkisuuteen vaikuttaa lisaksi lain-

saadantod ja muut tekijat, joihin yritys ei voi vaikuttaa. (Juholin 2022, 151-152.)

Viestinnan toimivuuteen vaikuttaa merkittavasti se milla tavalla viestintaa toteutetaan ja joh-

detaan organisaatiossa. Yhtend suurimmista ongelmista voidaan pitdd sita, etta
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tydyhteisOssa tapahtuvaa viestintaa ei varsinaisesti johdeta. Sen sijaan viestinta nahdaan
ja koetaan organisaatiossa muuta toimintaa tukevana. Organisaatiossa toimivien henkil6i-
den tulisi tietda mita he tekevat ja miksi, koska silla on merkittava vaikutus merkityksellisyy-
teen. (Repo 2024.)

Tyobyhteistssa vallitsevalla ilmapiirilld on vaikutusta vuorovaikutuksen ja sisaisen viestinnan
toimivuuteen. Mikali ilmapiiri on asiallinen, edistaa se vuorovaikutuksen toimivuutta. Silloin
kun tydyhteisdssa vallitsee hyva ilmapiiri, jokaisella sen jasenelld on mahdollisuus tulla
kuulluksi ja ottaa kantaa. (Kuusela 2013, 42—45)

2.7 Esihenkilon rooli viestinnassa

Lahiesihenkildn rooli sisaisessa viestinnassa on merkittava ja monipuolinen. Han on tarkein
tiedonlahde alaisilleen, koska lahiesihenkilé toimii linkkind oman tiiminsa ja muun organi-
saation valilla. Lahiesihenkildn roolina on tulkita, mita yrityksen strategia ja siihen liittyvat
paatokset merkitsevat timin nakokannalta. Viestinta kulkee molempiin suuntiin silla esihen-
kilo valittaa tiiminsa koskevat viestit eteenpain johdolle. Lahiesihenkildlta vaaditaan hyvia
viestintataitoja ja kykya selittada monimutkaisia ja usein abstraktejakin asioita ymmarretta-
vasti. Lahiesihenkildn tehtaviin liittyy myos viestinnallisia vastuita, silld hanen tehtavanansa
on varmistaa, etta tyontekijoilla on riittavat ja ajan tasalla olevat tiedot tyétehtavista. Vies-
tinté I&hiesihenkilon ja alaistensa valillda on luonteeltaan paivittaista dialogia. (Kortejarvi-
Nurmi & Murtola 2016.)

Juholin (2013, 203-207) mukaan lahiesihenkildn kommunikointitavalla on merkitysta, silla
se vaikuttaa tyoyhteisdn henkeen ja yhteistydhon. Tydyhteiso ja alaiset odottavat esihenki-
I6ltdan enemman kasvokkaisviestintaan kuin valitettya viestintaa. Esihenkilon tavalla johtaa
on merkitystd, hyva johtaja johtaa omalla esimerkilla ja on alaistensa mielesta uskottava.
Esihenkildon antama palaute on osa viestintaa, mutta toimiakseen kunnolla palautekeskus-
telu vaatii kaksi osapuolta, palautteen antaja ja vastaanottaja. Alaisten on kyettava anta-
maan palautetta omasta esihenkildsta, vaikka se voi tuntua vaikealta. Kehityskeskustelut
liittyvat kiinteana osana esihenkilon tyonkuvaan. Jokaisella organisaatiossa on omat kay-

tantonsa, mutta yleisesti ottaen kehityskeskustelut pidetaan kerran tai kaksi vuodessa.

Lahiesihenkilén on kuitenkin muistettava, ettd han edustaa tydnantajaa ja toimii ennen kaik-
kea linkkind oman tiiminsa ja muun organisaation valilla. Esihenkilon tulee ottaa johtamis-
rooli koska liiallinen laheisyys voi jossain tapauksissa muodostua uhaksi. Tama tarkoittaa
sitd, ettd esihenkild samaistuu omaan ryhmaansa eikd kykene ottamaan johtamisroolia.

TyOyhteison ihmissuhteet muodostavat tédssa yhteydessa tarkean roolin, silld niihin
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sekaantumalla esihenkild voi menettaa alaistensa luottamuksen ja kokonaisuuden hallin-
nan. (Juholin 2022, 152.)

Niin kuin aikaisemmin todettiin, I&hiesihenkilén rooli viestinnan saralla on merkittava ja mo-
nipuolinen. Lahiesihenkild viestinnan aiheet vaihtuvat jatkuvasti ja viestintd tapahtuu sa-

manaikaisesti monella eri foorumilla. Taulukossa 2 on kuvattu esihenkilon viestintatehtavia.

o Juoksevat ja akuutit tydhon liittyvat asiat, tiimissa tai henkilékoh-
taisesti

Paivittain e Tuki, sparraus
e Esiin nousevat kysymykset ja puheenaiheet
e Yhteistyd muiden yksikoiden ja tahojen kanssa

e Oman tiimin edellisen viikon tapahtumat, tulevan viikon suunnitel-
mat sekad akuutit asiat

e Koko organisaation sisalla tai toimintaymparistossa/yhteiskun-

Viikottain nassa tapahtuvat asiat

e Varhainen puuttuminen
e Tuki ja sparraus

e Esihenkil6 alaispalaveri

e Tulosyhteenveto

e Nakymat

e Koko organisaation asiat ja vaikutukset omaan tiimiin

1 x kuukaudessa

o Edellisen jakson tulosten yhteenveto ja seuraavan suunnitelmat
e Henkildstoasiat

Kvartaaleittain e Palaute

e Tyobn kehittdminen, koulutus

o Odotukset, toiveet, huolenaiheet

e Koko organisaation tulos, suunnitelmat ja muutokset
e Vaikutukset omaan tiimiin

1-2 x vuodessa e
e Koulutus, kehittdminen, urapolut

o Kehityskeskustelut

Taulukko 2. Esihenkilon viestintatehtavat (Mukaillen Juholin 2022, 153)
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3 Tutkimus

3.1 Kvantitatiivinen tutkimusmenetelma

Tutkimus toteutettiin kayttamalla kvantitatiivista eli maarallista tutkimusmenetelmaa, kuiten-
kin siten etta joukossa oli my6s kvalitatiivisen eli laadullisen tutkimuksen elementteja. Kvan-
titatiivinen tutkimusmenetelma eroaa kvalitatiivisesta tutkimusmenetelmasta siten, etta
kvantitaavisessa menetelmassd kaytetdan yleensa standardoituja tutkimuslomakkeita.
Erona on myos se, etta kvantitaavisessa tutkimusmenetelmassa asioita kuvaillaan numee-
risten suureiden avulla. Vaikka molemmat tutkimusmenetelmat eroavat toisistaan, on niissa
kuitenkin jonkin verran yhtalaisyyksia, esimerkiksi aineiston keruumenetelmissa. (Heikkila

2014, 15.) Taulukossa 3 on kerrottu menetelmien tarkeimmat eroavaisuudet.

Kvantitatiivinen (maarallinen) Kvalitatiivinen (laadullinen)
Vastaa kysymyksiin Mika, Missa, Paljonko, | Vastaa kysymyksiin Miksi, Miten, Millai-
Kuinka usein? nen?

Numeerisesti suuri, edustava otos Suppea, harkinnanvaraisesti koottu nayte

llImién kuvaus numeerisen tiedon pohjalta | lImién ymmartaminen ns. pehmean tiedon
pohjalta

Taulukko 3. Kvantitatiivisen ja kvalitatiivisen tutkimuksen oleellisimmat erot (Mukaillen Heik-
kila 2014, 15)

Aineiston keraaminen voidaan toteuttaa monella eri tavalla. Internetin valityksella tehtavat
kyselyt ovat viime vuosina yleistyneet nopeasti. Internetin valitykselld toteuttavissa kyse-
lyissa tulee kiinnittaa erityistd huomiota tekniseen toteutukseen seka siihen ettd sama hen-
kild ei voi vastata kyselyyn useampaan kertaan. Tutkimusongelma maarittelee kohderyh-
man ja sitd myoten tilanteeseen parhaiten sopivimman tiedonkeruumenetelman. (Heikkila
2014, 15-16.)

Kvantitatiivinen tutkimusprosessi pitaa sisalldan useita eri vaiheita, alkaen tutkimusongel-
man maarittamista ja paattyen tutkimuksessa saatujen johtopaatosten tekemiseen ja tulos-
ten hyodyntamiseen. Tutkimusongelma on olennaisessa asemassa koska tutkimuksen
hyoty on suoraan sidonnainen siihen, kuinka hyvin tutkimusongelman maaritelmassa on-
nistutaan. (Heikkild 2014, 20-21.) Taulukossa 4 on esitetty kvantitatiivinen tutkimusprosessi

paapiirteittain.
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Tutkimusongelman maarittaminen Tutkimussuunnitelman laatiminen
e Aihealueen valinta e Tutkimuksen tavoitteen tdsmentami-
e Tavoitteiden asettaminen nen
e Taustatietojen hankkiminen e Tutkimusmenetelman valitseminen
— e Budjetin ja aikataulun laatiminen
l} o Tietojen hankitavasta paattaminen
:> e Perusjoukon otoksen maarittdminen
Aikaisempiin tutkimuksiin ja e Otantamenetelman valitseminen
kirjallisuuteen perehtyminen :,> ¢ Aineiston kasittelytavasta paattami-
nen

~~

Mahdollisten hypoteesien

laadinta
U \V

Tiedonkeruumenetelman rakentaminen

~~

Tietojen keraaminen

~~

Tietojen kasittely ja analysointi

~~

Tulosten raportointi

~~

Johtopaatosten teko ja tulosten hyédyntaminen

Taulukko 4. Kvantitatiivinen tutkimusprosessi (Mukaillen Heikkila 2014, 23)

Onnistunut tutkimus koostuu monesta eri osa-alueesta, joita ovat esimerkiksi validius, re-
liabiliteetti, objektiivisuus seka tutkimuksen tehokkuus ja taloudellisuus. Edelld mainittujen
lisaksi tulee ottaa huomioon tutkimuksen tietosuoja, hyodyllisyys seka riittavan sopiva aika-
taulu. Tutkijan pitaa pyrkia avoimuuteen ja kertoa, mita on tehty ja miksi. Lahtokohtana on
se, ettd tutkimusta voidaan pitaa silloin onnistuneena, kun sen avulla saadaan luotettavia
vastauksia tutkimuskysymyksiin. (Heikkila 2014, 27-28, 177.)

Tutkimuksen tulee olla validi eli pateva. Validius tutkimuksessa tarkoittaa sita, etta tutkimus
ei pida sisallaan systemaattista virhettd. Systemaattinen virhe tarkoittaa aineiston keruu-
seen liittyvasta tekijaa, joka vaikuttaa koko tutkimusaineistoon samansuuntaisesti. Esimer-

kiksi survey-tutkimuksissa tekijanad voi olla vastaajien systemaattinen eparehellisyys.
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Tutkimuksen validiutta on hankala tarkastella jalkikateen, joten se pitaa ottaa huomioon jo
tutkimusta suunnitellessa. (Heikkila 2014, 27-28, 177-178.) Validiteetin avulla voidaan siis
arvioida, missa maarin tutkimuksessa on onnistuttu mittamaan sitd mita oli tarkoituskin

(Nummenmaa ym. 2019, 20).

Tutkimuksen reliabiliteetti eli luotettavuus tarkoittaa kuinka luotettavia tutkimuksen tulokset
ovat. Tulokset ovat silloin luotettavia, kun ne eivat ole sattumanvaraisia. Tutkimukselta vaa-
ditaan siis toistettavuutta. Luotettavuutta arvioitaessa on kuitenkin ymmarrettava reliabili-
teetin ja validiteetin keskindinen suhde. Alhaisella reliabiliteetilla on vaikutusta myos tutki-
muksen validiteettiin, mutta ei painvastoin. Tama tarkoittaa sita, etta tutkimuksen validiteetti
voi olla korkea mutta reliabiliteetti puutteellinen. Mikali kuitenkin tutkimuksen reliabiliteetti
on alhainen, ei sen validiteetti voi olla korkea. Yleisesti ottaen reliabiliteettiin vaikuttaa paa-
asiallisesti satunnaisvirheet. Satunnaisvirheet johtuvat esimerkiksi otannasta tai kasittely-
virheista. (Heikkila 2014, 177-178.)

Tutkijan roolina on pysya tarkkana ja kriittisena, varsinkin kun tutkimus on edennyt tuloksien
tulkitsemiseen. Tulosten sattumanvaraisuuteen vaikuttaa myds otoskoon laajuus. Laht6-
kohtaisesti pienet otoskoot heikentavat tutkimuksen reliabiliteettia. Poikkeuksen muodostaa
systemaattinen virhe, jonka vaikutus ei pienene, vaikka otoskoko olisikin isompi. (Heikkila
2014, 28-29.)

Tutkimuksiin liittyy usein tutkijan subjektiivisia valintoja. Valintoja ovat esimerkiksi kysymys-
ten muotoilu, analysointimenetelman ja raportointitavat. Onnistuneessa tutkimuksessa tut-
kimus on objektiivinen eli puolueeton. Tutkimuksen lopputulokseen eivat vaikuta tutkijan
omat poliittiset tai moraaliset vakaumukset. Viime kadessa tama tarkoittaa sita, etta tutki-

muksen tulokset pysyvat samanlaisena, vaikka tutkija vaihtuisikin. (Heikkila 2014, 28—29.)
3.2 Tutkimuskysely

Kysely toteutettiin kayttdamalla Microsoft Forms alustaa (Liite 1). Kysely piti sisallaan yh-
teensd 13 kohtaa, osa kohdista oli vaittamia ja osa kysymyksia. Liséksi kyselyn vastaajilta
pyydettiin tekemaan kehitysehdotuksia sisaiseen viestintdan. Taustatietona vastaajille 1a-
hettiin sdhkdpostin yhteydessa saatekirje, jossa kerrottiin opinnaytetyén aihe ja seka ta-
voite. Kysely toteutettiin tdysin anonyymisti eika vastaajista keratty kyselyn yhteydessa hen-
kiltietoja. Saatekirjeessa vastaaijille kerrottiin milla alustalla kysely toteutetaan ja siita, etta
kyselyyn vastaaminen toteutetaan taysin anonyymisti ja saaduista tuloksista ei voi paatella
vastaajista mitdan henkilétietoihin liittyvaa (Liite 2). Henkiltieto voidaan maaritella eri ta-

voin mutta tassa yhteydessa henkilttiedoilla tarkoitetaan sellaisia tietoja, joiden perusteella
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henkild voitaisiin tunnistaa, esimerkiksi yhdistelmalla tietoja. Tunnistaminen voi tapahtua

valillisesti tai suoraan. (Andreasson, ym. 2023.)

Kysely julkaistiin Microsoft Forms palveluun 7.3 ja samalla varmistettiin sen toimivuus en-
nen Kyselyn lahettamista eteenpain vastaajille. Kysely lahettiin vastaajille sahkopostin vali-
tykselle 10.3 ja vastausaikaa kyselyyn oli varattu kaksi viikkoa. Muistutussahkoposti lahet-
tiin 14.3. Kyselyn paatyttya aineisto kerattiin Microsoft Excel — ohjelmaan ja siirryttiin ana-

lysoimaan saatuja vastauksia taulukkojen ja kaavioiden avulla.

Microsoft Forms alustaa paadyttiin kayttamaan, koska sita oli kaytetty aikaisemmissa hen-
kilostotutkimuksissa onnistuneesti. Alustan kayttdoa puolsi myos se seikka, etta kyselya pys-
tyi muokkaamaan kattavasti ja tulokset on helppo siirtda Microsoft Excel ohjelmaan tarkem-
paa analysointia varten. Microsoft Forms alusta on vastaajille lisaksi erittain selkea ja infor-
matiivinen. Kysymykset olivat jokaiselle vastaajalle taysin samoja ja kasittelivat yritys X:n
sisdisen viestinnan nykytilaa ja tulevaisuuden kehitysta. Jokainen kysymys oli vastaaijille
pakollinen lukuun ottamatta viimeistd kohtaa. Viimeisessa kohdassa vastaajilta pyydettiin
antamaan palautetta sisdiseen viestintaan liittyen. Kyselyyn osallistuivat yritys X:n toimi-

henkil6t ja esihenkil6t.

Kyselyn vaittamissa kaytettiin Likert-asteikkoa. Likert-asteikko koostuu vastausasteikosta
ja asteikon keskelld on yleensa neutraaliluokka. Likert-asteikkoa paadyttiin kayttamaan,
koska sen avulla oli mahdollista sulkea pakkovastaamisen ongelma. Pakkovastaamisen
ongelma tarkoittaa sita, etta vastaajaa pyydetaan ottamaan kantaa asiaan, johon hanella ei
ole nakemysta. (Valli 2015.) Vaikka lahtdkohta tutkimuksessa oli se, etta jokaisella vastaa-
jalla olisi nakemys vaittamista, haluttiin kuitenkin varmistaa, etta vastaajilla oli mahdollisuus

pysya neutraalina.
3.3 Aineiston keruu

Kyselyyn vastanneita oli yhteensa 33 ja kysely lahettiin kaiken kaikkiaan 57 henkilélle, jol-
loin vastausprosentti oli lahes 58 %. Osa vastaajista oli lomalla kyselyn toteutuksen aikaan,
joten todellinen vastausprosentti oli hieman mainittua lukua korkeampi. Vastausprosentti oli
kuitenkin hieman toivottua alhaisempi, mutta syyta tahan ei keksitty. Aikaisemmissa henki-
|6stokyselyissa vastausprosentti on ollut erittdin korkea, joten odotukset tdmankin kyselyn

osalta olivat suuremmat.

Koska vastausprosentti jai odotettua alhaisemmaksi, on silla vaikutusta tutkimuksen relia-
biliteettiin. Ensinnakin tuloksista ei voi suoraan paatella heijastavatko ne koko tydyhteison

kokemuksia ja mielipiteita. Toiseksi vastauksissa kokonaisuutena olisi todennakdisesti ollut
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jonkun verran eroa, mikali vastaajia olisi ollut enemman. Keskimaarainen vastausaika ky-

selyyn oli 12 minuuttia ja 43 sekuntia.
3.4 Tulosten esittely

Asema organisaatiossa

Ensimmaisenad kohtana kyselyssa oli, toimitko esihenkilona. Tarkoituksena oli jakaa vas-
taajat kahteen eri rynmaan, tyontekijoihin ja esihenkildihin. Lisaksi haluttiin tutkia vastauk-
sien eroja, jotta viestintaan pystyttaisiin kehittdamaan jatkossa kokonaisvaltaisemmin ja ot-
tamaan huomioon molempien osapuolien nakemykset. Kuviossa 1 on esitetty vastausten
jakautuminen pylvaskaaviolla. Vastaajista kahdeksan vastasi toimivansa esihenkilona, joka

tarkoittaa sita, etta esihenkil6t muodostavat 32 % osuuden vastaajista.

Toimitko esihenkilona

30

= [ ] ]
o [&] o [&]]

Vastaajien maara

4]

En Kylla

Kuvio 1. Toimitko esihenkiléna? Kaikki vastaajat. (n=33)

Tiedon jakaminen

Toisena kohtana kyselyssa oli, jaatko mielestasi tarpeeksi tietoa tydkavereillesi ja esihen-
kildllesi. Kohdan tarkoituksena oli saada vastaajat miettimdan omaa panostansa viestin-
tdan. Kuten opinnaytety6n teoriaosuudessa on osoitettu, sisdinen viestinta organisaatiossa
kuuluu jokaisen vastuulle, riippumatta asemasta. Kuviossa 2 on kuvattu vastauksien jakau-

tuminen pylvaskaaviolla mukaan luettuna kaikki vastaajat.
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Jaatko mielestasi tarpeeksi tietoa tyokavereillesi ja
esihenkilollesi?

90 % 85%

o
& 500 15%

0%

En Kylla

Kuvio 2. Jaatko mielestasi tarpeeksi tietoa tydkavereillesi ja esihenkilollesi? Kaikki vastaajat
(n=33)

85 % vastaajista koki jakavansa tarpeeksi tietoa ja 15 % oli sitd mieltd, ettd he eivat jaa
tarpeeksi tietoa. Vastauksissa on jonkin verran eroa onko kyseessa esihenkild vai tyénte-
kija. Kuviossa 3 on esitetty vastausten jakautuminen pylvaskaaviossa silloin kun vastaajana
toimi esihenkild. Vastaukset ovat Iahes yhdenmukaiset verrattuna kaikkiin vastaajiin. Esi-
henkildiden osalta 75 % koki jakavansa tietoa tarpeeksi ja 25 % mielesta he eivat jaa tietoa

tarpeeksi.

Jaatko mielestasi tarpeeksi tietoa tyokavereillesi ja
esihenkilollesi?

80 % 75%

> 40%
T 30% 25%

En Kylla

Kuvio 3. Jaatko mielestasi tarpeeksi tietoa tydkavereillesi ja esihenkildllesi? Esihenkil6t.
(n=8)
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Tyontekijdiden osalta vielakin merkittdvampi osa koki jakavansa tietoa tarpeeksi. Kuviossa
4 on kuvattu vastauksien jakautuminen pylvaskaaviossa tyontekijoiden osalta. Vastaajista

88 % koki jakavansa tarpeeksi tietoa ja 12 % mielesta he eivat jaa tarpeeksi tietoa.

Jaatko mielestasi tarpeeksi tietoa tyokavereillesi ja
esihenkilollesi

100 %

88 %
90 %
80 %
8
2 70%
1]
£ 60%
s 9
H 50 %
E 40%
o
S 30%
o
20 % 129
0%
En Kylla

Kuvio 4. Jaatko mielestasi tarpeeksi tietoa tydkavereillesi ja esihenkildllesi? Tyontekijat.
(n=25)

Tuloksista voidaan paatelld, etta valtaosa kyselyyn vastanneista kokee jakavansa tietoa
tarpeeksi. Tuloksissa ei ole suurta eroa riippumatta siita, etta missa asemassa henkilo toimii
organisaatiossa. Sisadisen viestinnan toimivuuden kannalta on tarkeaa, etta jokainen jakaa
oleellista ja ajankohtaista tietoa eteenpain. Esihenkildn rooli sisdisessa viestinnassa on kui-
tenkin suurempi kuin tyontekijoiden, ja osa esihenkildista ei kokenut jakavansa tietoa tar-
peeksi eteenpain. Jatkossa esihenkildiden tulisi kiinnittaa tiedon jakamiseen enemman huo-

miota. Tiedon jakaminen luo edellytykset toimivalle vuorovaikutukselle.
Mista ldhteista tieto on peraisin

Kolmannessa kohdassa kysyttiin, kuinka paljon saat tyohadsi liittyvaa tietoa eri lahteista. Ky-
symyksen tarkoituksena oli selvittaa mista lahteista esihenkilot ja tyontekijat saavat nykyi-
sellaan eniten tietoa. Kuviossa 5 on esitetty kaikkien vastauksien jakaantuminen pinotussa

palkkikaaviossa.
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KUINKA PALJON SAAT TYOHOS! LITTYVAA TIETOA ERI LAHTEISTA?

TYOKAVERIT

~
ES

SAHKOPOSTI

43%

TEAMS 15,2%

m Hyvin paljon

PALAVERIT

43%
® Melko paljon

YRITYKSEN JOHTO 30,4%

=
)
R

= Jonkin verran

ESIHENKILOILTA 13,0%

Melko vdhén

MUU 17,4%

H V3han tai en ollenkaan

INTRANET 13,0%

Kuvio 5. Kuinka paljon saat tyohdsi liittyvaa tietoa eri lahteista? Kaikki vastaajat. (n=33)

Tulosten perusteella voidaan paatelld, etta tyokaverit ja sdhkdposti muodostavat merkitta-
vammin tiedon lahteen vastaajien keskuudessa. Esimerkiksi 25 % vastaajista koki saa-
vansa tyokavereilta hyvin paljon tietoa, ja 18,8 % melko paljon tietoa. Tulokset molemmissa

ovat lahes yhdenmukaiset ja hajonta on melko pienta.

Toiseksi tarkeammat viestintdkanavat ovat Microsoft Teams ja palaverit. Vastauksissa al-
kaa kuitenkin esiintymaan enemman. Hajonnan kasvaminen kertoo siita, ettd osalle vas-
taajista Microsoft Teams ja palavereista muodostavat merkittavat osan tiedonlahteen, osa
vastaajista ei koe saavansa niista juuri mitdan tietoa. Esimerkiksi palaverien osalta 15 %

vastaajista koki saavanansa hyvin paljon tietoa ja 15,8 % vastaajista vahan tai ei ollenkaan.

Kolmanneksi tarkeimmat Iahteet olivat esihenkildt, intranet ja muu. Hajonta oli kuitenkin
edelleen suurta. Esimerkiksi 5 % koki saavansa hyvin paljon tietoa esihenkil6iltda mutta 10,5
% ilmoitti saavansa vahan tai ei ollenkaan tietoa esihenkildilta. Kokonaisuutena tulokset
nadiden kolmen vastausvaihtoehdon valilla olivat melko yhdenmukaiset. Neljanneksi ja va-
hiten tarkea viestilahde vastaajien keskuudessa on yrityksen johto. Lahes 37 % vastaajista
vastasi, ettd he saavat yrityksen johdolta vahan tai ei ollenkaan tietoa. Hajonta tuloksessa

oli melko pienta.

Tuloksista voidaan tehda kaksi oleellista johtopaatésta. Ensimmaisena ja tarkeimpana joh-
topaatdksena on se, etta nykyisellaan yrityksen johto ja esihenkilét eivat muodosta merkit-

tavaa tiedonlahdetta, sen sijaan suuri vastaajista piti heidan rooliansa tiedon lahteena
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vahaisena tai melko vahaisena. Asiaan tulisi kiinnittda ehdottomasti kiinnittdd huomioita.
Kuten tydn teoriaosuudessa on osoitettu, esihenkildiden ja yrityksen johdon rooli sisaisessa
viestinnassa tulisi olla huomattavasti merkittdvampi. Taman syyn takia aihe on nostettu

my0s tarkeimmaksi kehityskohteeksi (Luku 3.6).

Toisena johtopaatdksena oli se, ettd tydkaverit muodostavat erittdin tarkean tiedonlahteen.
Tama on siitd syystd huomattavaa, ettd luonteeltaan se on epavirallinen tiedonlahde. On
hyvin todennakdista, ettd tydkaverit muodostavat merkittdvdmman tiedon lahteen siita
syysta, etta yrityksen johdon ja esihenkildiden rooli on pieni. Toisaalta tiimit ja eri osastot

tekevat paljon yhteistyota keskenaan, mika vaikuttaa myos viestinnan maaraan.
Yrityksen sisainen viestinta

Neljantend kohtana kyselyssa oli useita eri vaittdmia, johon vastaajan piti ottaa kantaa. Vait-
tamia oli yhteensa 8. Vaittamien tarkoituksena oli selvittdd tarkemmin yrityksen viestinnan
nykytilaa ja toimivuutta. Ensimmainen vaittama oli, yrityksen sisdinen viestinta toimii hyvin.
Vaitteen tarkoituksena oli saada tietoa, miten yrityksen sisaisen viestinta talla hetkella toimii

vastaajien mielesta. Kuviossa 6 on esitetty kaikkien vastauksien jakaantuminen.

Yrityksen sisainen viestinta toimii hyvin

50 % 45 %
45 %
40 %
7
2 359
6 “ 30%
-%- 30 %
; 25 % 21 %
£ 20%
@
o 15%
o
10 %
5% 3% 5%
0% [
Taysin eri Osittaineri Ensamaa, enka Osittain samaa Taysin samaa
mielta mielta eri mielta mielta mielta

Kuvio 6. Yrityksen sisdinen viestinta toimii hyvin. Kaikki vastaajat. (n=33)

Vastaajista kukaan ei ilmoittanut olevansa vaitteen kanssa samaa mielta. Vastaajista 45 %
ilmoitti olevansa vaitteen kanssa osittain samaa mielta ja 3 % ei ollut samaa, eika eri mielta.
Vastaajista 30 % oli osittain eri mieltd ja 21 % taysin eri mieltd. Vastauksissa on lisaksi
hieman verran eroa esihenkildiden ja tyontekijoiden valilla. Kuviossa 7 on esitetty tyoteki-

jéiden vastauksien jakaantuminen.
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Yrityksen sisainen viestinta toimii hyvin
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mielta mielta eri mielta mielta mielta

Kuvio 7. Yrityksen sisdinen viestinta toimii hyvin. Tyéntekijat. (n=25)

Vastaajista 48 % ilmoitti olevansa vaitteen kanssa osittain samaa mielta ja 4 % ei samaa
eika eri mielta. 28 % vastaajista oli osittain eri mielta ja 20 % taysin eri mieltd. Kun tuloksia
verrataan esihenkildiden vastauksiin, ndhdaan etta niissa on jokin verran eroa. Kuviossa 8

on kuvattu esihenkildiden vastauksien jakautuminen.

Yrityksen sisainen viestinta toimii hyvin
40 % 38% 38%
35%

30 %

25%

Prosenttia vastaajista
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0% 0%
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Taysin eri Osittaineri Ensamaa, enka Osittain samaa Taysin samaa
mielta mielta eri mielta mielta mielta

Kuvio 8. Yrityksen sisdinen viestinta toimii hyvin. Esihenkil6t. (n=8)

Vastaajista 38 % ilmoitti olevansa vaitteen kanssa osittain samaa mielta ja 38 % osittain eri
mieltd. Vastaajista 25 % oli vaitteen kanssa taysin eri mielta. Vastauksista voidaan paatella
se, ettd vastaajien mielesta yrityksen sisdisen viestinnan toimivuudessa on edelleen kehi-

tettavaa. Kukaan vastaajista ei ollut vaitteen kanssa taysin samaa mielta ja tdma korostaa
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sisaisen viestinnan kehityksen tarkeytta. Vastaukset tyontekijdiden ja esihenkildiden valilla

ovat melko yhtenaiset, ja niista ei ollut oleellista eroa.
Osastojen vilinen viestinta

Seuraavana vaittama oli, osastojen valinen viestinta toimii hyvin. Vaitteen tarkoituksena sel-
vittdd miten osastojen valinen viestinta toimii ja onko siind kehittamistarpeita. Osastolla
tassa yhteydessa tarkoitetaan esimerkiksi myyntia. Kuviossa 9 on esitetty kaikkien vastauk-

sien jakaantuminen.

Osastojen valinen viestinta toimii hyvin
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Kuvio 9. Osastojen valinen viestinta toimii hyvin. Kaikki vastaajat. (n=33)

Vastaajista 33 % ilmoitti olevansa vaitteen kanssa osittain samaa mielta ja 6 % ei ollut sa-
maa eika eri mieltad. 42 % vastaajista kertoi olevansa osittain eri mielta ja 18 % taysin eri
mielta. Kukaan vastaajista ei ollut vaitteen kanssa taysin samaa mielta. Kun tuloksia verra-
taan esihenkildiden vastauksiin, huomataan, etta niissa on eroavaisuutta. Kuviossa 10 on

esitetty vastauksien jakaantuminen esihenkiléiden osalta.
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Osastojen valinen viestinta toimii hyvin
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Kuvio 10. Osastojen valinen viestinta toimii hyvin. Esihenkil6t. (n=8)

Vastaajista 63 % oli vaitteen kanssa osittain eri mielta ja vastaajista 38 % taysin eri mielta.
Tuloksista voidaan paatella se, ettd esihenkildiden mielesta osastojen valinen viestinta toi-
mii huonosti. Organisaation eri osastot tekevat paivittaista ja monialaista yhteisty6ta, joten

niiden valinen viestinta tulee toimia sujuvasti ja tehokkaasti.

Kyselyn tulosten perusteella on selvaa, etta vastaajien mielesta osastojen valinen viestinta
toimii nykyisellaan huonosti. Tama voi johtua monesta eri syysta, esimerkiksi siita, etta tieto
ei tavoita kaikkia tai sitten tietoa ei jaeta tarpeeksi. Ongelma voi johtua myds epaselvista
kaytannoista tai ongelmista tiedon sailytyksessa. On kuitenkin selvaa, ettd nykyiselldan
osastojen valinen viestintd ei toimi kunnolla ja tdman takia se on valittu yhdeksi kehityskoh-

teista.
Osastojen sisdinen viestinta

Seuraavana vaittdma oli, oman osastoni sisdinen viestinta toimii hyvin. Vaitteen tarkoituk-
sena oli selvittaa, miten osastojen sisdinen viestintd toimii ja onko siind kehittdmistarpeita.

Kuviossa 11 on esitetty kaikkien vastauksien jakaantuminen.
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Oman osastoni sisdinen viestinta toimii hyvin
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Kuvio 11. Oman osastoni sisainen viestinta toimii hyvin. Kaikki vastaajat. (n=33)

Vastaajista 27 % oli vaitteen kanssa taysin samaa mieltd ja vastaajista 58 % oli osittain
samaa mieltd. 12 % vastaajista oli osittain eri mieltd ja 3 % taysin eri mieltd. Tuloksista
voidaan paatella, ettd vastaajien mielestad viestintd toimii osastojen sisalld paremmin ver-
rattuna osastojen valiseen viestintdan. Osastojen sisdinen viestintd on yhta tarkeassa roo-

lissa kuin osastojen valinenkin viestinta.
Tyohon liittyva tieto

Seuraavana vaittamana kyselyssa oli, saan tarpeeksi tietoa oman tydni kannalta tarkeista
asioista. Vaitteen tarkoituksena oli tutkia miten vastaajat kokevat saavansa oleellista tietoa,
jota he tarvitsevat paivittdisessa tydskentelyssa. Kuviossa 12 on esitetty vastauksien ja-

kaantuminen.
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Kuvio 12. Saan tarpeeksi tietoa oman tyoni kannalta tarkeista asioista. Kaikki vastaajat.
(n=33)

Vastaajista 6 % oli vaitteen kanssa taysin samaa mielta ja 52 % osittain samaa mielta. 6 %
vastasi neutraalisti ja 27 % oli osittain eri mieltd. Taman liséksi, 9 % oli vaitteen kanssa
taysin eri mielta. Tuloksista voidaan paatelld, etta oleellisen ja ajankohtaisen tiedon liikkku-

misessa on parannettavaa.
Organisaation johdon viestinta

Seuraavana vaittdmana oli, organisaation johto on avoin ja lapindkyva viestinnassaan. Vait-
teen tarkoituksena oli selvittda, koetaanko organisaation johto avoimeksi viestinnassaan.

Kuviossa 13 on kuvattu kaikkien vastauksien jakaantuminen.

Organisaation johto on avoin ja lapinakyva
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40 % 36 %
35%
£ 30%
= 24%
,E 25% 21 %
m
= 20%
8 15%
£ 15 %
8 Jnn
& 10 %
5% 3%
T .
Taysin eri Osittaineri Ensamaa, enka Osittain samaa Taysin samaa
mielta mielta eri mielta mielta mielta

Kuvio 13. Organisaatio johto on avoin ja lapinakyva viestinndssaan. Kaikki vastaajat. (n=33)

Vastaajista 3 % oli vaitteen kanssa taysin samaa mielta ja 24 % osittain samaa mieltad. 15
% vastasi neutraalisti. 36 % oli osittain eri mielta ja 21 % taysin eri mielta. Tuloksista voidaan
paatella, ettd vastaajien mielesta yrityksen johto ei ole avoin viestinnassaan. Puutteellisella
avoimuudella on merkitysta sisdisen viestinnan toimivuuteen ja tydyhteisén ilmapiiriin. Vai-

keistakin asioista tulisi keskustella avoimesti ja mahdollistaa dialogin synty.

Tulos on myds johdonmukainen, kun sita vertaa kyselyn tuloksiin eri tietolahteista. Koska
suurin osa vastaajista kokee, etta yrityksen johto ei ole avoin ja lapinakyva viestinnassa, ei
se voi myOskaan voi muodostaa merkittavaa tiedonlahdetta. On todennakoista, ettéa avoi-
muuden ja lapinakyvyyden puute muodostavat syyn siihen, etta yrityksen johdon rooli sisai-

sessa viestinnassa on pieni.
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Mahdollisuus palautteeseen

Seuraavana vaittdmana oli, minulla on mahdollisuus antaa palautetta. Vaitteen tarkoituk-
sena tutkia kokevatko vastaajat, ettd he pystyvat tarvittaessa antamaan palautetta. Kuvi-

ossa 14 on esitetty kaikkien vastauksien jakaantuminen.

Minulla on mahdollisuus antaa palautetta
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Kuvio 14. Minulla on mahdollisuus antaa palautetta. Kaikki vastaajat. (n=33)

27 % oli vaitteen kanssa taysin samaa mielta ja osittain samaa mielta oli 48 %. 12 % vas-
taajista vastasi neutraalisti ja 12 % oli vaitteen kanssa osittain eri mielta. Tuloksista voidaan

paatella, ettd suurimmalla osalla vastaajista on mahdollista antaa palautetta.
Kuulluksi tuleminen

Seuraavana vaittama oli, koen etta tulen kuulluksi omaa ty6tani koskevissa asioissa. Vait-
teen tarkoituksena oli saada selville, kokeeko vastaaja, ettd hanelld on mahdollisuus vai-

kuttaa omaan tyohonsa. Kuviossa 15 on esitetty kaikkien vastauksien jakaantuminen.
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Koen etta tulen kuulluksi omaa tyotani koskevissa
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Kuvio 15. Koen etta tulen kuulluksi omaa tyotani koskevissa asioissa. Kaikki vastaajat
(n=33)

18 % vastaajista oli vaitteen kanssa taysin samaa mielta ja 39 % osittain samaa mielta. 18
% vastasi neutraalisti. 12 % oli vaitteen kanssa osittain eri mielta ja 12 % taysin eri mielta.
Tuloksissa on melko paljon hajontaa mutta suurempi osa vastaajista oli vaitteen kanssa
osittain tai taysin samaa mieltd kuin osittain tai taysin eri mieltd. Huomattavan suuri osa

vastaajista pysyi neutraalisena eika ottanut kantaa vaitteeseen.
Viestintatyokalut

Viimeisena vaittdmana oli, kaytdssa olevat viestintatydkalut tukevat nykyista tyotani. Vait-
teen tarkoituksena oli selvittda miten kaytdssa olevat viestintatydkalut edesauttavat ty6ta ja

ovatko ne ajan tasalla. Kuviossa 16 on esitetty kaikkien vastauksien ympyrakaaviossa.
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Kaytossa olevat viestantatyokalut tukevat nykyista
tyotani
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Kuvio 16. Kaytdssa olevat viestintatydkalut tukevat nykyista tyotani. Kaikki vastaajat. (n=33)

Vaitteen kanssa taysin samaa mielta oli 45 % vastaajista ja osittain samaa mieltad 46 %. 3
% vastaajista pysyi neutraalina ja 6 % vastaajista oli vaitteen kanssa taysin eri mielta. Tu-

loksista voidaan paatelld, ettd nykyiset viestintatyokalut tukevat ty6td melko hyvin.
Viestinnan kehittaminen

Seuraavana kohtana kyselyssa oli sisdisen viestinnan kehittdminen. Vastausvaihtoehdot
olivat kyselyssa valmiina ja vastaaijille oli annettu mahdollisuus vastata useampaan koh-

taan. Kuviossa 17 esitetty kaikkien vastauksien jakaantuminen.
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Miten toivoisit etta sisaista viestintaa tulisi kehittaa
tulevaisuudessa?

Osastojen valista viestintaa tulisi kehittaa 26

Kasvokkain tapahtuvaa viestintaa tulisi lisata
Sahkoista viestintaa tulisi jatkossa lisata 1

Viestintaa tulisi mitata jatkossa tarkemmin

Osaston sisdista viestintaa tulisi kehittaa

26
Yrityksen yleista sisdista viestintaa tulisi lisata

9

5 |

Muu

Vastaajien maara

Kuvio 17. Miten toivoisit ettd sisaista viestintaa tulisi kehittaa tulevaisuudessa? Kaikki vas-
taajat. (n=33)

Vastaajista 26 oli sitd mieltd, ettd osastojen valista viestintaa tulisi kehittda. Seuraavaksi
suosituimmat vastaukset olivat yrityksen sisdisen viestinnan lisaaminen, 18 vastaajaa, ja
kasvokkain tapahtuvan viestinnan lisdaminen, 15 vastaajaa. Loput vaihtoehdot jakaantuivat
melko tasan, 10 vastaajan mielesta sahkdista viestintaa tulisi lisata ja 9 vastaajan mielesta
viestintaa tulisi jatkossa mitata tarkemmin. 5 vastaajan mielesta osastojen sisaista viestin-

taa tulisi kehittaa.

Vastausvaihtoehtoina oli myds muu kohta, joka kerasi yhteensa 3 vastausta. Muu kohtaan
vastaamalla vastaajalla oli mahdollisuus kirjoittaa vapaamuotoinen kommentti. Kommentit

vaihtelivat ja ne ovat esitetty alla.

Sité tulee aivan liilkaa

Intranet on sekava

Viestin kuittaus tai vastaus pakko myds esihenkilbille
Viestinnan periaatteet tulevaisuudessa

Kohdassa seitseméan vastaaijilta kysyttiin, mitka ovat mielesta sisaisen viestinnan tarkeimpia
periaatteita tulevaisuudessa. Vastausvaihtoehdot oli annettu etukateen ja niita olivat avoi-
muus, oikea-aikaisuus, luotettavuus, vuorovaikutteisuus ja ymmarrettavyys. Kysymyksen
tarkoituksena oli selvittaa milla periaatteilla yrityksen tulisi tulevaisuudessa kehittaa sisaista

viestintad. Kuviossa 18 on esitetty kaikkien vastauksien jakaantuminen.
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Mitka ovat mielestasi sisdisen viestinnan tarkeimpia
periaatteita tulevaisuudessa?
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Kuvio 18. Mitka ovat mielestasi sisaisen viestinnan tarkeimpia periaatteita tulevaisuudessa?
Kaikki vastaajat (n=33)

Tulokset jakaantuivat melko tasaisesti eri vaihtoehtojen kesken. 11 vastaaja oli sitd mielta,
ettd avoimuus tulisi nostaa tarkeimmaksi periaatteeksi. Luotettavuus ja oikea-aikaisuus ke-
rasivat seuraavaksi eniten vastauksia. Vuorovaikutteisuus kerasi toiseksi vahiten vastauk-
sia ja ymmarrettavyys kaikista vahiten. Vastauksista voidaan paatella, etta vastaajien mie-
lestd avoimuus, luotettavuus ja oikea-aikaisuus ovat tarkeimmat periaatteet milla viestintaa

tulisi tulevaisuudessa kehittaa.
Uudet viestikaytannot

Kahdeksas kohta oli avoin kysymys. Vastaajilta kysyttiin, onko sinulla esimerkkeja hyvista
viestikaytannoista, joita organisaatio voisi hyddyntaa tulevaisuudessa. Vastausvaihtoehtoja
ei ollut etukateen annettu, sen sijaan vastaajilla oli mahdollisuus vastata vapaamuotoisesti.
Kysymyksen tarkoituksena oli selvittdd mita viestikaytantdja organisaatio voisi hyédyntaa
tulevaisuudessa. Osa vastaajista jatti kysymyksiin vastaamatta vaikka se oli pakollinen, jo-
ten kehitysehdotuksia uusista viestintakaytannoista tuli lopulta 17. Alla on poimittu muutama

esimerkki saaduista vastauksista.

Vapaamuotoisemmat epéviralliset lyhyet viikkopalaverit tai ns. "aamukahvit”, joissa
voi matalalla kynnykselld séénndllisesti jakaa kuulumiset esim. oman lahiesihenkilén

tai tiimin kanssa.”

Osastopalavereita kuukausittain, ettd missd menndén ja misséd voidaan parantaa.
Kaikille henkilbstéssdmme ei ole tai sitten niité on liian harvoin. Mutta pikkuhiljaa néi-
tékin on liséatty kaikille. Parempaan péin ollaan menossa kehityksessa. Intranetti on

erittdin hyvé meilla !!
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Selkeét toimenkuvat / organisaatiokaaviot julkiseksi. Tuotepaallikkyys puuttuu koko-

naan.

Vastataan jokaiseen viestiin. Vaikka ei tietéisi oikeaa vastausta, tai ei olisi vastausta
ollenkaan niin silti vastattaisiin. Toinen osapuoli saattaa odotella pitemmaéan aikaa tur-

haan

Vastaukset pitivat sisallaan monia hyvia ehdotuksia uusista viestikaytannoista. Esimerkiksi
kuukausittain pidettavalla osastopalavereilla voidaan varmistaa, etta henkiléstd pysyy ajan
tasalla ja jokainen tietdd missa mennaan. Viikottain pidettavissa palavereissa voidaan puo-
lestaan keskittya akuutimpiin asioihin, jotka vaativat valitonta huomioimista. Viesteihin vas-
taaminen on tarkea osa toimivaa viestintda. Jokaiseen viestiin tulisi vastata kohtuullisessa
ajassa. Mikali vastausta ei ole tiedossa, tulee kuitenkin viestiin vastata jollain tapaa, esi-
merkiksi kirjoittamalla, etta palaa myohemmin asiaan. Tassa tapauksessa, paras toiminta-
malli olisi ilmoittaa vastaanottajalle, milloin vastaus olisi odotettavissa. Muuten seurauksena

on ylimaaraista turhautumista ja epatietoisuutta.
Kaytossa olevat viestikanavat

Kohdassa yhdeksan vastaajilta kysyttiin, mita viestikanavia kaytat eniten tydssasi. Kysy-
myksen tarkoituksena oli selvittaa kaytdssa olevat viestikanavat. Kuviossa 19 on esitetty

vastauksien jakaantuminen pylvaskaaviossa.

Mita viestikanavia kaytat eniten tyossasi?
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Kuvio 19. Mita viestikanavia kaytat eniten tydssani? Kaikki vastaajat. (n=33)

Vastaajien maara
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Kaytetyin viestikanava vastaajien kesken oli sahkdposti, jota vastasi kayttavansa 29 vas-
taajaa. Seuraavaksi kaytetyin viestikanava oli Microsoft Teams, joka kerasi 25 vastausta.
Epavirallinen viestikanava kerasi 12 vastausta, intranet ja palaverit 9 vastausta molemmat
ja muut sahkdiset kanavat 7 vastausta. Muu sahkoéinen kanava, intranet, palaverit ja epavi-
rallinen kerasivat melko saman verran vastauksia ja muutama vastaaja ilmoitti kayttavansa
ilmoitustauluakin. Kukaan vastaajista ei ilmoittanut kayttavansa jotain muuta viestikanavaa.
Tuloksien perusteella sahkoposti on vastaajien keskuudessa kaytetyin viestikanava. Se on
edelleen varsin toimiva viestinnanvaline, mutta kuten tydn teoriaosuudessa on osoitettu,
my®os silld on puutteensa. Sahkopostia kayttaessa tulisi kiinnittda erityistd huomiota tekstin
selkeyteen ja neutraaliin savyyn. Lisaksi sahkdposti soveltuu huonosti nopeaan ja vilkkaa-

seen paivittaisviestintaan.

Toiseksi kaytetyin viestintdkanava oli Microsoft Teams. Teams on luonteeltaan ja kaytetta-
vyydeltaan enemman paivittaisviestintdan sopiva kuin sahkdposti. Kolmanneksi kaytetyin
viestikanava oli epavirallinen, kahvipdydassa tai lounaan yhteydessa tapahtuva keskustelu.
Onkin huomattavaa, etta vaikka nykyisin on tarjolla useita erilaisia viestintdkanavia ja mah-
dollisuuksia, tieto valittyy ja leviaa organisaation sisalla epavirallisia viestikanavia pitkin huo-
mattavia maaria. Epavirallisia kanavia ei tulisi nahda huonona asiana, sen sijaan ne tay-

dentavat olemassa olevia virallisia kanavia.

Neljanneksi kaytetymmat viestinkanavat olivat palaverit ja intranet. Palavereiden osalta tu-
lee sopia yhteiset pelisdanndét ja painottaa, etté palavereihin valmistaudutaan huolellisesti
etukateen. Palaverissa ei tulisi mydskaan kasitelld varsinaisen agendan ulkopuolelle jaavia
asioita. Viidenneksi kaytetyin viestintdkanava oli WhatsApp tai vastaava ja kuudenneksi

kaytetyin kanava ilmoitustaulu.
Johdon ja henkiloston valinen viestinta

Kymmenentena kohtana oli, milla tavoin organisaatio voisi parantaa johdon ja henkiléstén
valista viestintaa. Kyseessa oli avoin kysymys. Erilaisia kehitysehdotuksia saatiin useita eri-
laisia. Alla on poimittu muutamia esimerkkeja vastauksista, esimerkiksi erdan vastaajan

mielesta intranetin kehitysta tulisi edelleen jatkaa.
Intranettiin enemmén tietoa, vaikkakin sekin kanava on kehittynyt hyvin.

Eraan toisen vastaajan mielesta viestinnalle tulisi varata enemman aikaa ja viestinnan mo-
nimuotoisuuteen tulisi kiinnittdd enemman huomioita. Microsoft Teams alustalla tapahtu-
vana kommunikaatioon tulisi panostaa ja varmistaa, ettd ryhmat ovat selkeasti jokaisen

kayttajan I0ydettavissa.
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Tybté on paljon ja aika viestinnélle ja sen suunnittelulle on véhéista. Viestinnélle pi-
taisi pystyéd varaamaan aikaa paremmin. Mydés viestinndn monimuotoisuus on haas-
tavaa. Teams viestinté toimii osittain hyvin mutta ryhmien ilmoitusasetukset tulisi olla
lahtbkohtaisesti péélla uusi ryhmé perustettaessa, nyt useimmissa ryhmissé ilmoituk-
set pois péélta ja ihmiset ei osaa reagoida viesteihin. Myés tietty jarjestelméllisyys

teams ryhmien sisélla puuttuu ja hankaloittaa tiedon I6ytédmista.
Henkiloston osallistuminen viestintaan

Yhdestoista kohta kyselyssa oli "Miten organisaatio voisi parantaa henkiléston osallistu-
mista viestintdan?”. Vastausvaihtoehtoja ei annettu etukateen vaan vastaajilla oli mahdolli-
suus vastata vapaa-muotoisesti. Kehitysehdotuksia tuli laajasti ja eri nakokulmilta. Alla on
poimittu muutamia esimerkkeja vastauksista. Eraan vastaajan mielesta organisaation vies-

tinta tulisi muuttaa avoimemmaksi ja ottaa huomioon henkiléstén nakdkannat.
Muuttaa saneluhenkisesta viestinnésta myds henkilbstén &éni kuuluville.

Eras toinen vastaaja oli edellisen kanssa samaa mielta, avoimuutta tulisi lisata jotta saatai-

siin aikaiseksi vapaata keskustelua.

Esimiehet kertovat edelleen avoimesti omille osastoille, missd mennédén. Tama tosin
on meilld alkanut pikku hiljaa kehittyéd ja parantua. Vapaata keskustelua osastojen
sisélla, kaikki paasevét ideoimaan rohkeasti ja antamaa kehittdvia kehitysideoita ja

mielipiteitd. Rohkaistaan kaikkia tybyhteis6ssd asemasta rijppumatta.
Viestinnan nykytila

Kohdassa kaksitoista vastaajilta kysyttiin, millaista organisaation sisainen viestinta on talla
hetkelld. Vastausvaihtoehdot oli annettu etukateen. Kuviossa 20 on esitetty kaikkien vas-

tauksien jakaantuminen pylvaskaaviossa.
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Millaista organisaation sisdinen viestinta mielestasi on
talla hetkella
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Kuvio 20. Millaista organisaatio sisdinen viestinta mielestasi on talla hetkella? Kaikki vas-
taajat. (n=33)

Vastaajista 9 oli sitd mielta, etta viestintda on lilan vahan ja 16 oli sitd mielta, etta viestintaa
voisi lisata hieman. 6 vastaajan mielesta viestintdd on sopivasti ja 1 vastaajan mielesta
viestintda on hieman liian paljon ja 1 vastaajan mielesta viestintaa on liikaa. Tuloksista voi-

daan paatella, ettd suurin osa vastaajista toivoi viestinnan lisaamista tulevaisuudessa.
Avoin palaute

Viimeisena eli kohtana 13, vastaajilta pyydettiin lisdksi vapaamuotoista palautetta liittyen
sisdiseen viestintdan. Kysymys oli avoin kysymys ja se ei ollut pakollinen. Palaute keskittyi
sisdisen viestinnan toimivuuteen ja viestintdan yleisella tasolla. Esimerkiksi erdan vastaajan

mielesta viestinnassa on edelleen parannettavaa.

Vieldkin nékee erilaisia allekirjoituksia kdytdssé. Ohjeistus on tullut minulle pariin ker-
taan nékyville, mutta luulen ettei se ole silti kaikkia viela tavoittanut. Eli téllbin viestin-

néssé on jotain parannettavaa.

Eraan toisen vastaajan mielesta viestintaa tulisi jatkossa keskittaa tiettyyn viestintavalinee-

seen.

Télla hetkella viestintdtapoja/kanavia on useita, mutta tiettyja viesteja voisi ohjata ken-
ties tarkemmin tiettyyn viestintédvélineeseen sen sijaan, ettd samankaltaisia viestejé

tulee useisiin eri kanaviin.

Eras toinen vastaaja oli sitd mielta, etta intranet on nykyiselldan toimiva, joskin tyoyhtei-

sossa liikkuu vielakin erilaisia juoruja.
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Intra on ollut hyvé uusi tiedotuskanava, on hyvé etta siella jaettuihin asioihin ja ohjei-
siin voi palata. Joskus asioita kuulee etukéteen juoruina ja huhuina, miké on aika epé&-
mééaréista.

Erdan toisen vastaajan mielesta viestinndssa on kehittdmisen tarpeita ja se paranee tasa-

arvoisessa seka luottamuksellisessa tydyhteiséssa.

Kokoajan on kehittdmisen varaa, viestintd paranee tasa-arvoisessa ja avoimessa

luottamuksellisessa tydyhteisdssé.
3.5 Tulosten analysointi

Kokonaisuutena kyselyn tuloksista voidaan paatella, etta yritys X:n sisaisessa viestinnassa
riittdd edelleen kehittdvaa. Erityisesti johdon ja esihenkildiden rooli viestinndssa on nykyi-
sellaan melko pieni, ja johdolta toivottaisiin avoimempaa ja vuorovaikutteisempaa viestintaa
tulevaisuudessa. Vastaukset antavat kuvauksen siita, etta yrityksen sisdisessa ilmapiirissa
on my6s ongelmia. Ndma ongelmat heijastuvat kyselyn vastauksissa, jotka kertovat epa-
luottamuksesta yrityksen johdon ja henkildston valilla. Epaluottamus ja heikentynyt ilmapiiri
eivat ole kuitenkaan varsinaisia juurisyita viestinnan toimimattomuudelle. Sen sijaan tulok-
sista voidaan paatella, etta juurisyy liittyy todennakoisesti yrityksen johdon avoimuuden ja
l&pinakyvyyden puutteeseen. Koska henkildsté kokee, etta yrityksen johto ei ole avoin vies-

tinnassaan, suhtautuu se epailevasti yrityksen johdolta tulevaan viestintaan.

Taman liséksi osastojen valisen viestinnan toimivuudessa on parantamisen varaa. Ongel-
maa voidaan rajata tulosten perusteella. Koska valtaosa vastaajista oli sita mielta, etta he
jakavat tietoa tarpeeksi ja kaytdssa olevat viestintatyokalut ovat ajan tasalla, ongelma joh-
tunee osastojen siiloutumisesta. Tama tarkoittaa sita, ettd osastot eivat tydskentele yhteis-
ten tavoitteiden ja padmaarien eteen, vaan ensisijaisesti pyrkivat toteuttamaan osastojen
omien tavoitteita. Lopulta, ja niin kuin tuloksista on paateltavissa, tama johtaa eripuraan ja

vaikeuttaa kommunikaation toimivuutta.

Avoimuuden puute voi olla my0s osasyy siihen, etta osastojen valinen viestinta ei nykyisel-
laan toimi. Kyse voi olla esimerkiksi siita, etta henkildiden tai osastojen vastuualueet ovat
epaselvid. Ongelma voi johtua my6s viestikanavista. Tuloksien mukaan viestintatyokaluista
suosituimmat olivat sdhkoposti ja Microsoft Teams. Erityisesti sdhkdposti soveltuu huonosti

muuhun kuin tiedottamiseen ja tdma on otettava huomioon viestintaa toteuttaessa.

Tuloksista voidaan paatellda myds se, etta vastaajat kaipasivat avoimempaa vuorovaiku-
tusta ja osallistavampaa tekemista. Kuten tyén teoriaosuudessa on osoitettu, yrityksen joh-

dolla tulisi olla merkittava rooli sisdisessa viestinndssa. Nykytilanne Yritys X:ssd on
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painvastainen. Ongelma voi johtua kaytdssa olevista viestikaytanndista, jotka eivat tue vies-
tinnan toteutumista. Vastauksista voidaan paatella myos se, etta nykyisellaan sisaista vies-
tintda on liilan vahan. Moni vastaaja toivoikin, etta yrityksen sisaista viestintaa tulisi jatkossa
lisata.

Moni vastaaja toivoi myos, ettd kasvokkain tapahtuvaa viestintaa tulisi lisata tulevaisuu-
dessa. Vaikka viestikanavat monipuolistuvat jatkuvasti, on tarkeaa, ettéd kasvokkain tapah-
tuvan viestinnan merkitysta ei unohdeta. Kuten tyon teoriaosuudessa nostettiin esille, non-
verbaalinen viestintd muodostaa olennaisen osan viestinnastamme. Sahkdpostia tai muuta
digitaalista kanavaa kaytattadessa, mahdollisuus kehonkielen tulkitsemiseen jaa pieneksi tai

olemattomaksi.

Vaikka tulokset kertovat yritys X:n viestinnan kehitystarpeista, erityisesti yrityksen johdon
osalta, on mietittava miten yrityksen henkildsto voi parantaa sisaisen viestinnan toimivuutta.
Kuten tyon teoriaosuudessa osoitettiin, viestinta on jokaisen vastuulla eika sita tule ainoas-
taan ndhda yrityksen johtoa koskettavana asiana. Viestintd on my6s vuorovaikutteista, mika

tarkoittaa sita, etta siihen tulisi osallistua ja osallistaa yritys X:n johto ja henkilosto.
3.6 Kehitysehdotukset

Ensimmaisena ja tarkeimpana kehityskohtana on yrityksen johdon rooli viestinnassa. Kuten
kyselyn tulokset osoittavat, nykyisellaan yrityksen johdolla on véhainen merkitys sisdisessa
viestinnassa. Tulevaisuudessa johdon tulisi ottaa aktiivisempi rooli viestinnassa ja harjoittaa
sitd saannollisesti. Ratkaisuna voisi esimerkiksi olla saanndllisesti pidettavat tiedotustilai-
suudet henkilostolle, jossa kerrottaisiin ajankohtaiset ja kaikkia koskettavat asiat. Aikaa tu-
lisi varata riittavasti ja henkildstda tulisi rohkaista vuoropuheluun mahdollisimman paljon.
Nain tydyhteis6on olisi mahdollista syntya rakentava ja avoin keskustelukulttuuri. Tama kui-
tenkin vaatii sen, ettd vaikeistakin asioista puhutaan rehellisesti ja avoimesti. Muussa ta-
pauksessa epaluottamus kasvaa henkiloston ja johdon valilla, eika aidosti avointa keskus-

telukulttuuria paase syntymaan.

Henkildstolle pidettavien palaverien liséksi, yritys X:ssa tulisi ottaa kayttdéon ja luoda yhte-
naiset palaverikaytannot. Kuten kyselyn tuloksissa osoitettiin, osa vastaajista saa merkitta-
vasti tietoa palavereista, osa taas ei juuri ollenkaan. Tulokset viestivat siita, ettd nykyiset
palaverikaytannot ovat erilaisia eri tiimien osalta. On erittain tarkeaa, ettd ajankohtaisista
asioista viestitaan saanndllisesti. Tama myo6s varmasti parantaisi esihenkildiden roolia tie-

donlahteena ja ehkaisisi huhujen ja muiden epavirallisten tietojen liikkumista.

Avoimuuden puute ja epéluottamus vaikuttaa merkittavalla tavalla tydyhteis6ssa valitse-

vaan ilmapiiriin. Mikali vaikeista asioista ei puhuta ja osastojen seka henkilostdn, etta
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johdon valilld valitsee epaluottamus, vaikuttaa se negatiivisesti tydyhteisdssa valitsevaan
ilmapiiriin, joka edelleen vaikeuttaa sisaisen viestinnan toimivuutta. Avoimuuden lisdaminen
on kuitenkin hankalaa, mikali organisaatiossa vallitsee epaluottamus. Lahtékohdaksi on kui-
tenkin otettava se, etta jokaisella tydyhteison jasenelld on mahdollisuus puhua avoimesti ja
tulla kuulluksi. Organisaation tulee ottaa kayttoon saannolliset palautekeskustelut tydonteki-
jan ja esihenkildiden valilla. Palautekeskustelut edesauttavat lisddmaan avoimuutta ja hel-
pottavat mahdollisten virheiden tai epaonnistumisien kasittelya. Palaute tulisi kuitenkin aina
olla luonteeltaan kaksisuuntaista, joka tarkoittaa sita, etta alaisella olisi mahdollista antaa
palautetta omasta esihenkiléstaan. Palautekeskustelut voidaan pitdd esimerkiksi kehitys-
keskustelujen yhteydessa laajemmin ja tyontekijan ja esihenkilon valisissa one-1-one pala-

vereissa tiivimpana.

Yrityksen johdon tulisi varmistaa, etta henkilostd varmasti tietda tavoitteet ja paamaarat. Ne
tulisi kommunikoida mahdollisimman selkeasti ja ymmarrettavasti. Tama lisda myds avoi-
muutta tydyhteisOssa koska jokainen sen jasen tietda mika on yrityksen nykytilanne ja mitka
ovat yrityksen paamaarat. Viime kadessa se palvelee myos viestinnan toimivuutta ja lisaa
tyon merkityksellisyytta. Tassa kohtaa toistoa vaaditaan paljon, jotta viesti menee varmasti
perille. Sopivia viestikanavia tulisi myds miettia. Esimerkiksi intranetin osuus tiedonlahteena
oli melko vahainen (Luku 3.4), joten sita tulisi kehittda edelleen. Tassa yhteydessa on kui-
tenkin todettava, etta yritys X:n kdytéssa oleva intranet on melko uusi ja viela kehitysas-

teella.

Kuten edellisissad kappaleissa huomattiin, tydn tulosten pohjalta I6ydettiin useita erilaisia
kehitysehdotuksia. Nama kehitysehdotukset ovat mahdollista sijoittaa taulukon muotoon,
mika mahdollistaa niiden paremman havainnollistamisen. Taulukossa 5 on kuvattu nama
kehitysehdotukset yksinkertaisen viestinnansuunnitelman muodossa. Taulukon tarkoituk-
sena on edesauttaa sisdisen viestinnan toteuttamista yrityksessa X. Viestintasuunnitelma
mahdollistaa avoimemman ja lapinakyvamman viestinnan toteuttamisen, silla suunnitelma

tukee keskustelukulttuurin syntymista ja siten lisdd myos tiimien valista yhteistyota.
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Tilaisuus Tarkoitus Frekvenssi Vastuuhenkil6(t)

- Informoida henkiléstéa yri-
tyksen nykytilasta ja tulevai-

Henkildston suuden nakymista Kvartaaleittai Toimitusjohtaja ja/tai joh-
tiedotustilaisuus - Paivittaa merkittavat uutiset | frvaraaeitain toryhmé

- Vastata johdolle tuleviin ky-

symyksiin
Kuukausikatsaus (voi- - Antaa tiiviimpi paivitys kuu- Toimitusjohtaja, johto-
daan toteuttaa myds in- | kauden tarkeimmista tapahtu- | Kuukausittain ryhma tai muu nimetty
tranetissa) mista ja uutisista johtoryhman jasen

- Kasitella tiimin asiat, tavoit- . L
Tiimipalaverit teet ja tehtavat Viikottain tai joka | L o cinenkils

- Muut operatiiviset asiat toinen viikko

- Tarjota sdanndllinen ja kah- | Tarpeen mukaan,

- denkeskinen hetki esihenkilén | vahintdan kuitenkin | Esihenkild ja tydntekija
Saanndlliset 1-to-1

ja tyontekijan valilla kerran kuukau- yhdessa
dessa
. - Tyontekijan pitkan tahtaimen |\ oo ook Esihenkild ja tyontekija
Kehityskeskustelut tavoitteet, onnistumiset ja ke- .
. vuodessa yhdessa
hitystarpeet

Taulukko 5. Yksinkertainen viestintasuunnitelma yritys X:lle.

Henkildston tiedostustilaisuudet olisivat erityisesti yrityksen X:n johdon ja henkiléston vali-
nen foorumi, missa kerrottaisiin yrityksen nykytilasta ja tulevaisuuteen liittyvista asioista.
Lisaksi tilaisuudessa olisi mahdollista jakaa tietoa merkittavista uutisista, jotka liittyvat yri-
tyksen toimialaan tai henkildstdéon. Tilaisuuksilla varmistettaisiin, ettd henkildstd on tietoinen
yritykseen liittyvista tarkeista asioista. On kuitenkin tarkeaa, ettd vaikka kyseessa olisi tie-
dotustilaisuus, varattaisiin riittdvasti aikaa keskustelulle ja vuorovaikutukselle yrityksen joh-
don ja henkildston valilla. Henkildstoa tulisi rohkaista vuoropuheluun ja tilaisuuteen tulisi

luoda sita tukeva avoin ilmapiiri.

Kuukausikatsausten tavoite olisi samanlainen kuin henkiléston tiedotustilaisuuksien, mutta
tiivimpana. Vaihtoehtona voisi olla se, ettd kuukausikatsaus toteutettaisiin ja julkaistaisiin
yritys X:n intranetissd. Nain jokainen henkil6ston jasen voisi tutustua silloin kun se sopisi
parhaiten. Kuukausikatsauksen julkaiseminen intranetissd mahdollistaisi, ettd ajankohtai-
nen tieto levidisi organisaatiossa. Nain ollen tiedon leviaminen ei olisi sidottu aikaan tai
paikkaan. Olisi kuitenkin huomioitava, ettd henkildston jasenille olisi varattu mahdollisuus

esittaa kysymyksia ja palautetta katsaukseen liittyen.

Tiimipalaverin tavoitteena olisi mahdollistaa tiimien viestinnan toteuttaminen ja tiimin yhteis-
tyon sujuminen seka tiedonkulun varmistaminen. Tiimipalaverissa asialistalla olisivat tiimia
koskettavat paivittaiset ja viikoittaiset asiat seka tavoitteet. Lisaksi palavereissa keskityttai-

siin operatiivisiin asioihin ja aikaa olisi varattu myds vapaamuotoiselle vuorovaikutteiselle



43

keskustelulle. Tiimipalaveriin olisi mahdollisuus myds kutsua jasenia muista tiimeista tarvit-

taessa.

1-to-1 palavereiden tavoitteena olisi erityisesti palvella esihenkilon ja tyontekijan valista
kommunikaatiota. Palaveri voisi olla vapaamuotoinen keskustelu, jossa keskityttaisiin ajan-
kohtaisiin asioihin, projekteihin ja mahdollisiin haasteisiin selka esteisiin. Sen tarkoituksena
olisi varmistaa tiedonkulku esihenkilon ja tyontekijan valilld ja mahdollistaa luottamukselli-

sen yhteistydsuhteen rakentaminen esihenkildn ja tydntekijan valille.

Kehityskeskustelun tavoitteena olisi keskittya tyontekijan pidemman aikavalin tavoitteisiin,
kehitystarpeisiin ja urakehitykseen. Samanaikaisesti keskustelussa keskityttaisiin mahdolli-
siin koulutustarpeisiin ja seka mahdollistettaisiin palaute tyontekijan ja esihenkilon valilla.

Kehityskeskustelut pidettaisiin 1 tai 2 kertaa vuodessa, riippuen tarpeesta.
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4 Yhteenveto ja pohdinta
4.1 Tyon tavoite ja tulokset

Opinnaytetyon tavoitteena oli tutkia toimeksiantajayrityksen sisaisen viestinnan nykytilaa ja
seka arvioida, miten tehdyt muutokset vaikuttavat viestinnan toimivuuteen ja millaisena
muutosten vaikutukset on koettu. Tyon teoriaosuudessa tarkasteltiin aluksi viestinnan ja
vuorovaikutuksen erilaisia maaritelmia. Seuraavaksi siirryttiin tarkastelemaan viestintaa or-
ganisaation nakokulmasta. Tassa osiossa perehdyttiin organisaation viestinallisiin tarpeisiin
ja tehtaviin. Tdman jalkeen siirryttiin kasittelemaan organisaation sisaista viestintaa ja vies-
tintdkanavia. Lopuksi teoriaosuudessa kaytiin 1api mahdolliset haasteet viestinndssa seka

korostettiin esihenkilon roolia viestinnan saralla.

Tyon tutkimus toteutettiin paaosin kvantitatiivista tutkimusotetta hyédyntaen, mutta tutkimus
piti kuitenkin sisallaan kvalitatiivisia kysymyksia ja kehitysehdotuksia (Liite 1). Paatutkimus-
kysymyksen tarkoituksena oli saada selville, miten yritys X:n sisaista viestintaa tulisi edel-
leen kehittaa. Alatutkimuskysymyksena oli saada selville sisdisen viestinnan nykytila ja
muutosten vaikuttavuus sekd miten henkildstdé on kokenut muutokset. Yritys X:n on jo to-
teuttanut aikaisemmin toimenpiteitd ja muutoksia, jolla on pyritty parantamaan sisaisen
viestinnan toimivuutta. Naitd muutoksia ovat esimerkiksi intranetin kehittdminen, sahkadiset

viestintakanavat, palaverikaytannot seka saannollisemmat tiedotustilaisuudet.

Yritys X:n henkilostolle toteutettiin kyselylomaketutkimus, jonka tarkoituksena oli saada sel-
vyys edelld mainittuihin tutkimuskysymyksiin (Liite 1). Tulosten mukaan yritys X:n johdon
rooli sisdisessa viestinnassa on pieni ja osastojen valinen viestinta koettiin ongelmalliseksi.
Lisaksi toivottiin avoimempaa ja osallistavampaa vuorovaikutusta yritys X:n johdon ja hen-
kiloston valilla. Tulosten perusteella viestintaa tulisi jatkossa lisata ja kehittaa avoimem-
maksi. Muutokset koettiin paaasiassa positiivisena, ja erityisesti intranet kayttoonotto ja ke-
hittdminen sai positiivista palautetta, vaikka sen osuus tiedonlahteena oli vield melko pieni.

Tulosten perusteella pystyttiin vastaamaan tutkimuksen paa- ja alatutkimuskysymyksiin.
4.2 Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys

Tutkimuksen luotettavuutta voidaan arvioida monelta eri ndkdkannalta. Ensinndkin tutkijan
tulee tuoda mahdolliset virheet esille ja arvioida niiden vaikutusta tutkimuksen tuloksiin ja
tulkintaan. Virheiden esille tuominen antaa tekstin lukijalle paremmat mahdollisuudet arvi-
oida kuinka merkittavia virheiden vaikutukset ovat ja onko niillad merkitysta tulosten kaytet-
tavyyden kannalta. (Vilkka 2025.) Vastausprosentilla on myds vaikutusta tutkimuksen luo-

tettavuuteen. Yleisesti ottaen, vastausprosenttia voidaan pitaa riittdvana korkeana, jos se
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on vahintaan 60. Joissakin tapauksissa riittaa pienempikin osuus mutta silloin on kyettava
osoittamaan, ettd vastaamatta jdaneiden osuus ei vaikuta oleellisesti kyselyn lopputulok-
siin. (Valli 2015.)

Tutkimuksen vastausprosentti jai 58 %:iin, joka tarkoittaa sita, ettd alhaisella vastauspro-
sentilla oli todenndkoisesti jonkin verran vaikutusta kyselyn tulokseen. Kuinka suuresta mer-
kityksesta oli kyse, on hankala arvioida. On kuitenkin huomioitava, ettd ei ole olemassa
todistusaineistoa siita, ettd vastausprosentilla ei olisi ollut vaikutusta, joten se oli otettava
huomioon tuloksia analysoitaessa. Tasta syysta tuloksia ei voi taysin yleistdad koskemaan
yritys X:n tydyhteis6a sellaisenaan. Samanaikaisesti on kuitenkin todettava, etta tulokset

edustavat riittdvan laajaa otantaa, jonka perusteella voi tehda jotain johtopaatdksia.

Kuten aikaisemmin on todettu (luku 3.1), mittausten onnistumista voidaan arvioida reliabili-
teetin ja validiteetin avulla. Tutkimuksen validiteettia voidaan pitda hyvana, koska ei ole
olemassa todistusaineistoa siita, etta tuloksissa esiintyisi systemaattisista virhetta. Tulokset
olivat johdonmukaisia ja niitd tukivat vastaajien esittdmat mielipiteet ja kehitysehdotukset.
On kuitenkin todettava, ettd vastaajien vilpillisyyttd on hankala arvioida ja se on aina mah-
dollista. Pakkovastaajan ongelmaa pyrittin minimoimaan jo kyselylomaketta laadittaessa.
Tutkimuksen reliabiliteettia arvioitaessa on otettava huomioon se, etta tutkimuksessa kysely
suoritettiin ainoastaan kerran. Mikali reliabiliteetista haluttaisiin saada luotettavampi arvio,

tulisi kysely toistaa sellaisenaan useamman kerran (Nummenmaa ym. 2019, 20).

Tutkimuksen luotettavuutta arvioitaessa tulisi ottaa huomioon tutkijan objektiivisuus. Vaikka
tyoskentelen yrityksessa X, en koe, etta silla oli vaikutusta tutkimuksin lopputuloksiin. Sen
lisaksi, tulokset tassa tydossa on esitetty sellaisenaan, ilman muutoksia tai muokkauksia.
Esitetyt johtopaatokset ja kehitysehdotukset ovat tehty tuloksiin ja tyon teoriaosuuteen poh-
jautuen. Tama antaa tyon lukijalle mahdollisuuden tehda tuloksista omat tulkintansa, ja sa-

manaikaisesti se lisaa johtopaatosten lapinakyvyytta.

Suomessa hyvaa tieteellistd kaytantda ja menettelytapoja ohjaa tutkimuseettinen neuvotte-
lukunta (TENK). Tutkimuseettisen neuvottelukunnan ohjeistusta sovelletaan kaikissa orga-
nisaatiossa, jotka ovat sitoutuneet noudattamaan sité. Ohjeistus kasittdd myds ammattikor-
keakoulujen opinnaytety6t. (Keiski ym. 2023. 3—4, 9-10.) On kuitenkin huomioitava, etta
tutkijalla itselldan on myos vastuu noudattaa hyvaa tieteellista kaytantda. Taman lisaksi,

tutkijan on puuttuva mahdollisiin vaarinkaytoksiin, jos sellainen tulee ilmi. (Kuula 2015.)

Kuten aikaisemmin todettiin, tydskentelen yrityksessa X:n hankintaosastolla. Tasta syysta,
tutkimuksen eettisyys tulee arvioida erityisen huolellisesti. Tutkijan omalla moraalilla voi olla
merkittava vaikutus tieteelliseen tydhén (Haaparanta & Niiniluoto 2016). Kuten aikaisemmin

todettiin, tutkimuksen tuloksia ei muuteltu tai muokattu millaan tavalla. Esteellisyyden
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nakokannalta ei myoskaan tutkimuksessa esiintynyt ongelmia. Vastaaminen kyselyyn oli
taysin vapaaehtoista ja tutkimuksen aikana ei tullut vastaan hyvan tutkimuseettisyyden vas-

taisia ilmiota tai vaarinkaytoksia.
4.3 Kaytettavyys ja jatkotutkimusehdotukset

Opinnaytetyon tulokset ja tuloksista saadut johtopaatokset ovat sovellettavissa ainoastaan
toimeksiantajayritykseen, eika niista voi tehda laajempia johtopaatdksia johtuen suppeasta
tutkimusaineistosta. Tasta huolimatta, erityisesti tydon teoriaosuus pitaa sisalldén teemoja,
mihin jokaisen yrityksen ja organisaation kannattaa tutustua. Vaikka viestinnalliset tarpeet

eroavatkin eri organisaatiossa, viestinnalliset perustehtavat pysyvat kuitenkin samana.

Mahdollinen jatkotutkimus voitaisiin toteuttaa myoéhemmin ja samalla arvioida mihin suun-
tana yritys X:n sisaisen viestinnan toimivuus on kehittynyt. Tutkimus tulisi toteuttaa sen jal-
keen, kun kaikki tai osa tydssa mainitut kehitysehdotukset ovat viety kaytantoon. Nain voi-
taisiin arvioida kehitysehdotusten toimivuutta kaytanndssa ja samanaikaisesti I0ytaa uusia
kehitysmahdollisuuksia. Jatkotutkimuksessa toteutettava kysely tulisi toteuttaa mahdolli-

simman samanlaisena, jotta tuloksia voitaisiin vertailla luotettavasti.

Toinen mahdollinen jatkotutkimus voisi olla konsernitasolla toteutettu sisaisen viestinnan
kysely, jotta voitaisiin paremmin ymmartaa, onko muilla konserniin kuuluvilla yhtidilla sisai-
sen viestinnan saralla kehittdmisen tarpeita. Olisi mielenkiintoista tietda, olisivatko potenti-
aaliset ongelmat viestinnassa samantyyppisia kuin yrityksessa X vai ei. Vastaavasti, mikali
ongelmia ei muissa yhtidissa esiintyisi, olisi mielenkiintoista tietaa mistd mahdolliset eroa-
vaisuudet johtuisivat. Kolmantena mahdollisena jatkotutkimuksena voisi olla tutkimuksen

toteuttaminen esimerkiksi tydhyvinvoinnin tai johtamisen nakdkulmasta.
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Liite 1. Kyselylomake

Sisainen viestinta 2025
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L. Kdytissd olevat viestintityokalut tukevat nykyista tydtani *
Viestint3tyGkaluilla Lnd yhieydessd tarkoitetaan edmearkiksi sihkbpostia, teamsia, intranetlia, jre..

() Thysin eri mielts

I} Osittain eri mieltd

(1 En samnaa, enkd eri mieltd
1 Dsittain samaa miehs

() THysin samaa mieltd

6. Miten toivoisit ettd sis3istd viestintadd tulisi kehitt3d tulevaisuudessa? *
ShhkSistd viestinti3 tulisi jatkossa li<5tE
Kasvokkain tapahiuvaa viestintad tulsi kbitd
Caastojen vilistd viestintss twlisi kehittis
Caasbon 3isHistd viestintds tulsi kehittss
Viestint5s tulisi mitata jatkossa tarkermemin

Writyksen ylektl sisSiold viestini2s twlisi 3l

7. Mitkd ovat mielestasi sisdisen viestinnan t3rkeimpid periaatteita tulevaisuudessa? *

_z-\.

) hwieniis

) Dikea-aikaisuus
) Luotettavuus

[y Vuorovaikutbeisuus

() WrmBreEvyys

8. Onko sinulla esimerkkejd hyvistd viestikaytinnoistd, joita organisaatio voisi hyddyntdd
tulevaisuudessa? *
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9. Mitd viestikanavia k3ytit eniten tydss3si? *
Micresoft Teams
Sahkipesti
Palavent
Ep@virallinen viestikanava, eumerkiks lounaskatndpiytikes kustelu
Intranet
Muu sihkdinen kanava (Esim Whatsapp tai vastasva)
lmoitustaidbu

B mik33n edelld mainituista

10. Mill3 tavoin organisaatio voisi parantaa johdon ja henkildston valistd viestin&a? *

11. Miten organisaatio voisi parantaa henkiloston osallistumista viestintaan? *

12. Millaista organisaation sisdinen viestintd mielestisi on E13 hetkelld? *

) ViestintsH on lan vihin

() Viestintsl voisi lisht hieman
) Viestintsl on sopivasti

{1 Viestintsl on hieman lian paljon

(] Wiestintsh on likas

13. Onko jotain muuta, mitd haluaisit sanoa sisdisestd viestinndsta?

Tams e ole Microsoftin luomas tai wiotilleemas i3 | Shettimisi tiedol [Bhetetiin lomakkesn omictagalle.
O Micresalt Fanms
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Liite 2. Saatekirje

Hei kaikki,

Teen opinnaytetyoni sizaisesta viestinndsta ja sen kehittdmisestd. Opinnaytetyon tavoitteena on tutkia
yrityksemme sisdisen viestinnan nykytilaa ja arvicida tehiyjen muutosten vaikuttavuutia. Lisaksi tyén
tavoriteena on tarjota organisaatiolle tutkittuun tietoon perustuvia suosituksia, vusia ndkokulmia ja
kehitysehdotuksia, joita yrityksen johto voi hyddyntda jatkossa parhaaksi katsomallaan tavalla.

Jsana opinndytetydta toteutetaan myods sisdisia viestintda koskeva kysely. Kysely toteutetaan Microsoft-
Forms alustaa hyddyntden ja kyselyn tulokset ovat taysin anonyymeja.

Kysely loytyy alla olevan linkin takaa ja vastausaikaa on 21.3 perjantaihin asti. Toivon ettd jokainen teista
ehfisi vastaamaan kyselyyn.

Linkki kysehryn

Kiitos!

Best regards,

Jani Hamaldinen



